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Tama opinnaytetyo on tehty toimeksiantona yritykselle X. Opinnaytetyossa tehdaan kehitta-
misuunnitelmaa yritykselle ulkopuolisen tyovoiman johtamisesta. Taman tyon tavoitteena oli
etsia yritykselle kehittamisen kohteita ulkopuolisen tyovoiman johtamisessa. Kehityksen
kohde tunnistettiin tutkimuksessa, joka tehtiin yrityksen esimiehille seka ulkopuolisen henki-
l6ston henkildille. Tutkimuksen vastauksia verrattiin toisiinsa ja niita analysoimalla l6ydettiin
yritykselle kehityskohteet. Tutkimus tehtiin asiakasyrityksen liiketoiminnan kehittamisen tu-

kemiseksi.

Opinnaytetyossa tutkittava aihe rajattiin ulkopuoliseen tyovoimaan kasitteellisella tasolla
seka sen sitouttamiseen, motivaatioon, viestintaan ja palkitsemiseen. Tutkimus suoritettiin
kvalitatiivisella menetelmalla eli kayttaen laadullista tutkimusmenetelmaa. Tutkimus toteu-
tettiin strukturoidulla kyselylomakkeella, joka sisalsi myos avoimia vastauskohtia tarkenta-

maan vastauksien arviointia.

Haastatteluiden avulla tutkittiin yrityksen sisaista viestintaa, palautetta, motivaatiota, palkit-
semista, sitoutumista ja perehdytysta. Tuloksia verrattaessa tutkimuksen kannalta merkitta-

vimmat tulokset loydettiin osa-alueista palautteen saannollisyys, vuorovaikutus toisen osapuo-
len kanssa, palautteen antaminen toiselle osapuolelle, esimiesten vaikutus motivaatioon seka
perehdytyksen antamat valmiudet. Naissa kohdissa annetut vastaukset erosivat toisistaan pal-

jon tai olivat yleisesti saaneet alhaiset arvostelut.

Tutkimusten avulla toimeksiantajayritykselle loydettiin kehittamissuunnitelmaa varten kehi-
tettava kohde. Vaikka tutkimuksen tarkoituksena oli tehda kehittamissuunnitelma yhdesta

johtamisen alueesta, laajan tutkimuksen avulla he saivat hyotya tasta myos muihin johtami-
sen osa-alueisiin. Toimeksiantoyritys voi suoritetun tutkimuksen pohjalta lahtea kehittamaan

lilkketoimintaansa kayttaen tata opinnaytetyota tukena.
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This thesis has been done as an assignment for Company X. In the thesis project, a
development plan was made for the company on the management of its external workforce.
The target of the development was identified through a research survey conducted on the
company's supervisors as well as on persons in the external workforce. The responses to the
research survey were compared with each other and by analyzing them, targets for
development were found for the company. The study was conducted to support the business

development of the client company.

The topic studied in the thesis project was limited to the external workforce at the
conceptual level as well as its commitment, motivation, communication and rewarding. The
research was carried out using a qualitative research method. The research was carried out
with a structured questionnaire, which also included open-ended answers to refine the

evaluation of the answers.

The interviews were used to examine the company's internal communication, feedback,
motivation, rewards, commitment and orientation. When comparing the results, the most
significant results for the study were found in the areas of regularity of feedback, interaction
with the other party, giving feedback to the other party, the influence of supervisors on
motivation and the abilities provided by the orientation. The responses given in these

paragraphs differed widely or had generally received low ratings.

With the help of the surveys, a target to be developed for the development plan was found
for the client company. Although the purpose of the research was to make a development
plan for one area of management, extensive research also benefited them in other areas of
management. Based on the research, the client company can start to develop its business

using this thesis as support.
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1 Johdanto

Tama opinnaytetyo on suoritettu toimeksiantona paakaupunkiseudulla toimivalle liikunta-alan
yritykselle, jolla on yhteensa kaksi toimipistetta ja joka tyollistaa noin 15 henkiloa. Yritys on
osa maailmanlaajuista liikunta-alalla toimivaa franchise-ketjua. Paatoimiala yrityksella on
ryhmaliikuntapalveluiden tarjoaminen. Organisaatio on perustamisvuodesta (2014) lahtien
kayttanyt ulkopuolista tyovoimaa ryhmaliikuntapalveluissaan. Ulkopuolinen tyovoima toimii
yrityksen tarjoamissa ryhmaliikuntapalveluissa tyotehtavanimikkeella ”valmentaja”. Yrityk-
sella on toimeksiantosopimukset ulkopuolisten valmentajien kanssa, jonka avulla sitoutetaan
kyseiset tekijat suorittamaan organisaation maaraamat valmennustehtavat. Valmentajat toi-
mivat yritykselle ulkopuolisen tyovoimana, mutta yrityksessa heidat nahdaan muiden tyonte-
kijoiden kanssa samalla viivalla. Normaalisti toimeksiantosopimuksessa esimiesta ei ole kayt-
tajayrityksessa, mutta tassa tapauksessa organisaatio kohtelee ulkopuolista tyovoimaa kuin

omia tyontekijoitaan.

Valmentajat, jotka tarjoavat yritykselle heidan konseptinsa mukaista ryhmaliikuntaa ovat
avainhenkilgita yrityksen litketoiminnassa. Valmentajan tehtava on toimia valmiiksi annetun
tuntiohjelmoinnin pohjalta ja samalla valmentaa ihmisia suoriutumaan fyysisesti seka mentaa-
lisesti ryhmaliikuntatunneilla. He ovat tarkeassa roolissa, silla heidan tekemisellaan on paivit-
tain vaikutusta noin 200:aan salilla kayvaan asiakkaaseen. Yrityksen nakokulmasta on tarkeaa,
etta valmentajaryhmalla on monipuolista ammattitaitoa ja he olisivat mielellaan sitoutuneita
tyohon. Ammattitaitoisesti monipuolinen valmentajaryhma pystyy tarjoamaan asiakkaille eri-

laisia nakokulmia ja ohjeistuksia opetettaviin asioihin.

Valmentajat, jotka pysyvat tyossaan pidemman aikaa oppivat tuntemaan asiakkaansa parem-
min. Valmentajien pitaminen yrityksessa on myos tarkeaa perehdytyksen kannalta, kun ky-
seessa ei ole vain tavallinen kuntosaliketju. Kyseinen yritys keskittyy fyysisen hyvinvoinnin li-
saksi myos asiakkaan psyykkisen hyvinvoinnin lisaamiseen. Valmentaja tittelin kyseisella fran-
chise-ketjulla saa vain kaytyaan heidan oman ”Coach level 1 certification”-kurssin. Kurssin
jalkeen on opeteltava konseptin sisaisia asioita, jotta on valmis valmentamaan organisaa-
tiossa. Taman takia yrityksen on tarkea huolehtia kaikista tyontekijoistaan ja yrittaa sitouttaa

heidat organisaation toimintaan mahdollisimman hyvin.

Opinnaytetyon idea syntyi omasta yrittajataustastani seka yhteistyosta kyseisen organisaation
kanssa. Opinnaytetyon aihe keskusteltiin toimeksiantajan kanssa ja aiheeseen paadyttiin lahi-
vuosina tapahtuneen salin liiketoiminnallisen kasvun ja vallitsevan covid-19 epidemian takia.

Salien maara on kasvanut yhdesta salista kahteen saliin, joka lisasi myos palkattavien valmen-

tajien maaraa. Valmentajien maaran kasvu toi haasteita henkiloston johtamisessa. Aiheen
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valintaan vaikutti myos mielenkiinto johtamista kohtaan seka ulkopuolisen tyovoiman trendik-

kyys nykyisessa tyomaailmassa.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia ja kehittaa yrityksessa tapahtuvaa johtamista
ulkopuolisen tyovoiman kaytossa. Yrityksien kasvaessa usein johtamisen osa-alueet vaikeutu-
vat tyontekijoiden kasvusta johtuen. Tutkimuksen avulla yritykselle luodaan kehittamissuun-

nitelma ulkopuolisen tyovoiman johtamisen kehitettavista osa-alueesta.

2 Tutkimusongelma ja rajaus

Opinnaytetyossa tutkittava aihe rajattiin ulkopuoliseen tyovoimaan kasitteellisella tasolla
seka sen sitouttamiseen, motivaatioon, viestintaan ja palkitsemiseen. Edella mainitut aihe-
alueet nahdaan oleellisina osina tutkimuksen kehittamissunnitelmassa. Tutkimus suoritettiin
kvalitatiivisella eli laadullisella tutkimusmenetelmalla. Suoritettavassa haastattelussa kysy-
mykset muodostettiin valitun aiherajauksen ja rajatun teorian mukaisesti. Haastattelu oli
puolistrukturoitu, jossa aiheesta kysyttiin tarkasti, mutta vastauksia annettiin myos avoimessa
muodossa. Haastattelun avulla pyrittiin loytamaan kehittamiskohteita viestinnasta, motivaati-
osta, sitouttamisesta seka perehdytyksesta. Haastattelun tarkoitus oli kartoittaa yrityksen ti-

lannetta ulkopuolisen tyovoiman johtamisessa.

Tutkimusongelmaksi muodostui, miten ulkopuolista tyovoimaa voisi sitouttaa ja johtaa tehok-
kaammin kohti organisaation tavoitteita. Alatutkimusongelmiksi muodostui, mitka tekijat vai-

kuttavat ulkopuolisen tyovoiman sitoutumiseen ja miten naita kohtia pystytaan kehittamaan.

Tutkimuksen paakysymys:

= Miten ulkopuolisen tyovoiman johtamista voisi mahdollisesti kehittaa?

Paakysymykseen etsittiin vastausta seuraavien alatutkimuskysymyksien avulla:

= Mitka tekijat vaikuttavat ulkopuolisen tyovoiman sitoutumiseen?
= Minkalaisena ulkopuoliset tyovoiman henkilot kokevat tamanhetkisen johtamisen?

= Mika on vuorovaikutuksen merkitys tyoymparistossa?

Opinnaytetyo muodostuu johdannosta, teoreettisesta ja empiirisesta osiosta, kehittamissuun-
nitelmasta seka tiivistelmasta. Teoreettisessa osiossa kaydaan lapi aihealueen kasitteita, ku-
ten ulkopuolinen tyovoima, motivaatio, johtaminen, palkitseminen, sitouttaminen ja vies-
tinta. Empiirisessa osiossa kasitellaan tutkimusmenetelmaa, haastattelukysymyksia ja tulok-

sia. Taman osion jalkeen tulee kehittamissuunnitelma seka tiivistelma opinnaytetyosta.
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2.1 Keskeiset kasitteet

Opinnaytetyossa kaytetaan samoja kasitteita toistuvasti, jotta se olisi mahdollisimman sel-
keaa myos lukijalle. Tassa osassa kaydaan lapi kasitteiden maaritelmat, jotta lukija ymmartaa

tutkimustyota paremmin.

Ulkopuolisen tyovoiman keskeinen tehtava on suorittaa tyota sita tilanneelle yritykselle. Ky-
seisessa tyosuhteessa ei kayteta tyooikeudellisesti saanneltya palvelusuhdetta ulkopuolisen
tyovoiman ja sen tilaajan valilla. Puolestaan ulkopuolinen tyovoima on tyooikeudellisesti si-

doksissa omaan tyonantajaan, esimerkiksi vuokratyonantajaan.

Vuokratyd on tyota, jossa yritys, joka tarvitsee tyovoimaa (kayttajayritys), ostaa tyovoiman
sita vuokraavalta yritykselta (vuokratyonantaja), joka lahettaa tyontekijat (vuokratyonteki-
jat) kayttajayrityksen tyotehtaviin. Tassa tapauksessa vuokratyontekijoiden tyon johtaminen
siirtyy kokonaan kayttajayritykselle, vaikka he ovat tyooikeudellisesti vuokratyoantajalla

toissa.

Ulkoistaminen mahdollistaa tietyn toiminnon siirtamista ostettavaksi ulkopuoliselta yrityk-

selta.

Toimeksiantosopimuksella yritys voi ostaa tehtavan, palvelun tai palvelukokonaisuuden toi-

selta yritykselta.

Viestintd tarkoittaa vuorovaikutusta ja tiedon vaihtoa, jonka tarkoituksena on saavuttaa yh-

teisymmarrys osapuolten valilla.

Palaute tarkoittaa kasitteena suorituksen, tyon tai kaytoksen kommentointia, jonka ideana on
kehittaa tai parantaa toisen osapuolen suoritusta. Pelkastaan toiminnan kommentointi tai ar-

viointi ilman parantamisen tai kehittamisen tavoitetta ei ole palautetta.

Palkitseminen tarkoittaa tyoelamassa vaihtosuhdetta, jossa tyontekijan antama panos tyota

tai tyotehtavaa kohtaan johtaa jonkinlaiseen palkintoon.

3 Ulkopuolinen tyovoima

Perinteisesti tyosuhteessa on kaksi osapuolta, tyontekija seka tyonantaja (Elomaa 2011, 21).
Tassa kappaleessa kasitellaan erilaisia ulkopuolisia tyovoimia, jotta ymmarretaan naiden ka-
sitteiden tyooikeudelliset erot. Opinnaytetyon toimeksiantoyritys kayttaa toimeksiantosopi-
muksia eli ulkopuolinen tyovoima ostetaan suoraan yrittajalta tai elinkeinoharjoittajalta.
Tama sopimus velvoittaa ulkopuolisen tyontekijan suorittamaan yritykselle heidan maaraa-

mansa tyotehtavat. Valmentajia ei valvota tai johdeta valmennusten aikana, mutta
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valmentajille kuvataan tyon tarkoitus seka sen tavoitteet. Nain valmentajat pystyvat toimi-
maan organisaation tavoitteiden mukaisesti. Taman takia tyosuhde ei siis ole vuokratyota,

vaan alihankintaa toimeksiantosopimuksella.

Tassa tapauksessa valmentajat toimivat kuitenkin samassa asemassa suhteutettuna vakituisiin
suhde. Organisaation tavoite on saada kaikki ulkoistetutkin valmentajat kokevan olevan osana
organisaatiota. Heita ajatellaan tyopaikalla enemman normaaleina tyontekijoina kuin ulko-
puolisena tyovoimana. Esimerkiksi suhteet organisaation yhteyshenkilon/esimiehen kanssa

vastaa enemman normaalia tyosuhdetta kuin ulkopuolista tyovoimaa.

Vuokratyossa voidaan puhua poikkeavasta erityispiirteesta, kolmikantasuhteesta. Kolmikanta-
suhteessa on mukana kayttajayritys, vuokrausyritys seka itse tyontekija. Kayttajayritys on yri-
tys, joka hakee vuokratyontekijoita omaan tarpeeseensa. Vuokrausyritys on yritys, joka toi-
mittaa vuokratyovoiman kayttajayritykselle, eli se vuokraa tyontekijan tai -tekijat saamaansa
toimeksiantoon. Vuokratyontekija on henkilo, joka on saanut mahdollisuuden toteuttaa tyo-
tehtavan vuokrausyrityksen puolesta kayttajayritykselle. Kaikilla nailla kolmella osapuolella
on roolinsa mukaiset oikeudet ja velvoitteet. Kayttajayritys maksaa tyovoiman kaytosta vuok-
rausyritykselle, joka taas maksaa siita tyosuhteessa olevalle tyontekijalle. Sopimus tehdaan
yleisesti yhta pitkaksi ajaksi, kun tyota on ilmoitettu olevan. Sopimusta jatketaan usein tilan-
teen tarpeen mukaisesti. (Elomaa 2011, 21-24.) Ulkopuolinen tyovoima aiheena on ajankoh-
tainen, silla vuokratyosta ja ulkopuolisesta tyovoimasta on muodostunut Suomen tyomarkki-

noilla jo pysyva tyosuhteen muoto (Heiskanen, Syrvanen & Rissanen 2019, 36).

Ulkopuolisessa tyovoiman kaytossa on kuitenkin syyta erottaa vuokratyo seka alihankinta toi-
sistaan. Alihankinnassa palvelu ostetaan myos yrityksen ulkopuolelta, mutta tassa tapauksessa
tyontekijoiden johto sailyy oman yrityksen tyonantajalla tai elinkeinoharjoittajalla. Toisin
kuin vuokratyossa alihankinnassa olevat tyontekijat eivat siirry tyoskentelemaan kayttajayri-
tyksen johdon alaisuuteen. Tyonjohto sailyy edelleen omalla yrityksella tai elinkeinoharjoitta-
jalla itsellaan, mutta toteuttavat tyon sen tilanneelle yritykselle. (Hietala, Kaivanto & Schon
2014, 14-15.)

3.1 Miten ulkopuolisen tyovoiman muodot eroavat toisistaan

Ulkopuoliset tyovoimat voidaan luokitella erilaisiin kategorioihin tyooikeudellisen nakokulman
perusteella. Ulkopuolinen tyovoima voi olla vuokratyota, alihankintaa, ulkoistamista ja naiden
alakasitteita, kuten toimeksiantosopimuksia, ammatinharjoittajia tai muita ulkopuolisen tyo-
voiman muotoja. Ulkopuolisen tyovoiman muodon maarittelee sopimus yritysten valilla. Nor-

maalisti tyontekijan oikeussuhteesta vastaa tyosopimuslaki. Talla tyosopimuslailla voidaan
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maaritella tyosuhde. Tyosuhteen maarittamiselle vaaditaan seuraavat kriteerit: tyon vastik-
keellisuus, tyon tuottaminen tyonantajalle toiselle seka tyon tekeminen johdon ja valvonnan
alaisena. Edella mainittujen edellytysten valossa pystytaan maarittelemaan ja erottamaan
alihankinta, itsenaiset yrittajat seka ammatinharjoittajat tyontekijoista. (Elomaa 2011, 21.)
Vuokratyon ja alihankinnan erottaa toisistaan tyota johtava yritys. Vuokratyossa tyonjohto py-

syy kayttajayrityksella eli tyovoimaa tarvitsevalla yrityksella (PAM, 2019).

Tyontekijan ja tyonantajan valisessa tyosopimuksessa on selvat lainmukaiset saannokset. Puo-
lestaan ulkopuolisen tyovoiman kayttoa koskee vahaiset lailliset saannokset. Kolmatta osa-
puolta ei ole otettu huomioon tyosopimuslaissa. Saannoksia tahan on kuitenkin olemassa, joi-
den tarkoituksena on selvittaa osapuolten oikeussuhdetta silloin, kun tapaukseen liittyy joku
toinen taho kuin tyosopimuspuoli. Tallaisia saannoksia ovat esimerkiksi: vuokratyohon liittyvat
saannokset, lilkkeen luovutusta koskevat saannokset, osa-aikatyontekijan lisatyooikeitta kos-

keva saannos ja tyonantajan takaisinottovelvoitetta koskeva saannos. (Elomaa, 2011 22-23.)

3.1.1  Vuokratyo

Vuokratyo on ajanut omaa asemaansa yleistyneeksi tyon teettamisen muodoksi. Suomessa
henkilostonvuokraus on alkanut 1950-luvulla ja kehittynyt vuosikymmenten myota. Kaupalli-
nen henkiloston vuokraustoiminta on ollut kerran ajanjakson aikana kiellettya, mutta se sallit-
tiin uudelleen omana toimialanaan vuonna 1995. Merkittava osa nykypaivan vuokratyovoimaa

koskevista ohjeista ovat peraisin vuoden 1968 sopimuksista. (Elomaa, 2011 25-26.)

Vuokratyossa osapuolet maarittyvat kolmeen eri tekijaan: vuokratyonantaja, vuokratyontekija
ja kayttajayritys. Vuokratyonantaja on yritys, joka palkkaa nama vuokratyontekijat yrityksel-
leen henkilostoksi tyosopimuksen mukaisesti ja vuokraa niita eteenpain kayttajayrityksille.
(Erto, 2021). Tyosopimuslain mukaan tyosuhde muodostuu ainoastaan vuokratyontekijan ja
vuokratyonantajan valille. Kun yritys vuokraa tyontekijan kayttajayritykselle, muodostuu
suhde, joka arvioidaan litke- ja sopimusoikeudellisin perustein. Tassa suhteessa tyonantajan
velvoitteista huolehtii yritys, joka harjoittaa vuokraustoimintaa. Tama sisaltaa palkanmaksu-
velvoitteen seka muut sivukulut, jotka tyonantajan kuuluu suorittaa. Liikesopimuksen takia
kuitenkin siirretaan tyonjohto-oikeus kayttajayritykselle. (Elomaa, 2011 27-29.) Kuviossa 1

nahdaan vuokratyon oikeudellinen ulottuvuus, joka kappaleessa kasiteltiin.
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Vuokratyontekija
Tyon johto ja
valvonta
liikesopimus Kayttajayritys

Asiakas, ulkopuolinentaho

Kuvio 1: Vuokratyon oikeudellinen ulottuvuus (Elomaa 2011, 27).

Tyosopimus solmitaan normaalisti vuokrayrityksen ja vuokratyontekijan kesken. Tyosopimuk-
sen tekemisessa sovelletaan tyosopimuslain saannoksia. Sopimus voidaan tehda suullisena tai
kirjallisen, mutta kirjallinen sopimus on aina suositeltavampi. Mikali sopimus paatetaan tehda
suullisena, on tyontekijalla oikeus saada selvitys keskeisista tyosuhteen ehdoista kirjallisena.
Tama ei kuitenkaan ole varsinainen sopimus ja kiistatilanteissa sita ei tulkita, kuten kirjallista

tyoehtosopimusta. (Tyosuojelu, 2021.)

3.1.2 Alihankinta

Alihankinnalla tarkoitetaan sopimuksen mukaisen tyon, materiaalin tai muun sisallytetyn asian
hankkimista tai toteuttamista sitoutetusti. Yritys joka tarvitsee tyota, materiaalia tai jotain
muuta tehtavaa, sitouttaa aliurakoitsijan eli henkilon tai yhtion toteuttamaan sen heidan
puolestaan. Tama ulkopuolisen tyovoiman muoto ei juurikaan eroa vuokratyosta, mutta nai-
den valilla on kuitenkin tyooikeudellisia eroja, jotka erottavat nama kaksi tyovoiman muotoa.
(Tilastokeskus, 2021.)

Alihankinnassa voi my0s usein olla ketjutusta eli useampi toimija tekee sopimuksia tyon tai

tuotteen toimittamisesta. Alihankintaa voidaan toteuttaa tilauksien tekemiseen kokonaan tai
osittain. Liiketaloudellisessa mielessa alihankinnan tarkoitus on jakaa kokonaistyomaaraa eri
alojen osaajille, vahentaa kustannuksia hyodyntamalla kilpailuttamista ja jakaa tilauksen to-
teuttamiseen liittyvaa vastuuta seka riskitekijoita eri alihankkijoille. Suuret rakennukset, lai-
vat ja muut isot projektit kayttavat yleisesti alihankintaa tyon toteuttamiseen. Tama tyovoi-

man muoto on kaytannollinen nopeasti muuttuvassa kaupankaynnissa ja yhteiskunnassa, silla
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sen avulla voidaan keskittaa osaaminen ja tuotevalikoima osaavalle sektorille. Alihankintaa
kaytetaan seka julkisella etta yksityisella sektorilla. (Elomaa 2011, 46-47.) Taman opinnayte-
tyon yhteistyo yritys suorittaa alihankinnan elinkeinoharjoittajilla ja yksityisyrittajilla. Talloin
ketjutusta ei tapahdu palveluprosessissa. Yritys pystyy kuitenkin alihankinnan takia kilpailut-
tamaan valmentajia osaamisen ja kokemuksen perusteella. Talloin yritys valttyy palveluun
kohdistuvista virheellisista tapauksista ja rekrytoinneista.

Alihankinnan ja vuokratyon toisistaan erottavat tyon teettamistavat. Laissa naita kahta eri ul-
kopuolisen tyovoiman muotoa ei ole erikseen maaritelty. Vuokratyossa tyosuhteen ehdot maa-
rataan kayttajayrityksen sitovan tyoehtosopimuksen mukaan, kun taas alihankinnassa ehdot
maaraytyvat alihankintaa suorittavan toimialan mukaisesti. Lain mukaan alihankinnassa ei ole
tarkkaa saannosta tyosuhteen ehtojen maaraykselle, mutta jossain tyoehtosopimuksissa on
ehtoja, jotka maaraavat tyon sovellettavan tilaavan yrityksen tyosuhde ehtojen mukaisesti.
(Yrittajat, 2021.)

3.1.3 Toimeksiantosopimukset ja yksityisyrittajat

Toimeksiantosopimukset ovat olleet jo pidempaan tapa tuottaa tyota ulkopuolisilta toimi-
joilta. Tama on yleisesti sopimus, jossa etukateen sovittua tyota tullaan tekemaan sopimuk-
sen mukaisella laajuudella seka aikamaaralla. Yleisesti toimeksiantoja kaytetaan lyhyissa pro-
jekteissa, joissa tyon johto ja valvonta rajataan sopimussuhteesta pois. Tyon johto ja val-
vonta yleisesti maarittavat tyosuhteen eron toimeksiantosopimukseen, mutta jos tehtavan
luonne ja ajallinen kesto ei enaa olekaan yksittainen toimi, saatetaan tilannetta katsoa tyo-
suhteen nakokulmasta. Toimeksiantosopimusten ja elinkeinoharjoittajien (yksityisyrittajien)
kayttomaara on noussut vaihtoehdoksi ulkopuolisen tyovoiman kaytossa. Suomessa lahivuosina
ulkopuolisen tyovoiman kayton kehitys on noussut ja taman avulla yritykset pystyvat otta-
maan ulkopuolista tyovoimaa tehtavien suorittamiseen ilman tyonantajavastuuta. Toimeksian-
tosopimukset ja elinkeinoharjoittajat eivat ole sidottu perinteiseen tyosuhteeseen, joten
tyonantajille tama takaa tyovoiman joustavan kayton. Naissa tapauksissa tyonantajalla on kui-
tenkin vastuu huolehtia tyoturvallisuuteen liittyvista asioista, jotka eivat ole sidottuja sopi-

mussuhteeseen kumppaneiden valilla, vaan tyon tekemiseen. (Elomaa 2011, 68-69.)

Taman ulkopuolisen tyovoiman pystyy kuitenkin erottelemaan normaalista tyosuhteesta muu-
taman eri tunnusmerkin avulla. Tyosuhteen tunnusmerkit tayttyvat, kun johto ja valvonta
tyosta on tyonantajalla. Tyosuhteen syntymiselle ei tarvita kirjallista sopimusta, vaan tyon
kriteerit maarittavat onko kyseessa tyosuhde vai ei. Tassa tapauksessa kriteereina nahdaan,
kuinka vapaasti yksinyrittaja pystyy maarittamaan oman tyoaikansa, -tapansa, -laitteensa, -

asunsa ja tyontekoa koskevan hinnan. Raja naiden kahden valilla on kuitenkin niin pieni, etta
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oikeustapauksissa on jouduttu useasti selvittamaan, onko kyse naennaisesta yrittajyydesta vai

onko silla kierretty tyonantajavelvoitteita. (Anunti, 2020.)

Opinnaytetyon toimeksiantoyritys kayttaa toimeksiantosopimuksia ulkopuolisen tyovoiman
kanssa. Toimeksiantosopimukset mahdollistavat yritykselle monipuolisen ryhman valmentajia,
joiden avulla asiakkaille voidaan tarjota valmennusta eri nakokulmista, erilaisilta persoonilta
ja laajemmalta osaamisalueelta. Toimeksiantosopimukset ovat yritykselle joustava tapa kayt-
taa valmentajia palvelun tarjoamisessa. Nain valmentajat pystyvat maarittamaan myos itsel-
leen sopivia tyotapoja seka -aikoja. Tarkeinta on nahda toimeksiantosopimuksen ja vuokra-

tyon ero tyooikeudellisessa suhteessa.

3.2 Syita ulkopuolisen tyovoiman kaytolle

Ulkopuolisen tyovoiman kaytolle loytyy eri syita. Esimerkiksi organisaatiossa saattaa olla tyo-
tehtava, johon organisaatiossa olevalla henkilostolla ei ole riittavaa osaamista tai ammattitai-
toa (Manpower 2017). Taman tyyppisessa tapauksessa kyseessa on alihankinta. Yleisimpia ali-
hankinta palveluita ovat laki- tai tilitoimistopalveluiden kaytto6. Nama poikkeavat useimmiten
yrityksen muusta toiminnasta, joten niihin ei ole jarkevaa kouluttaa tai hankkia omaa vaki-
tuista tyontekijaa. Alihankinnan kaytto on yleista myos rakennusprojekteissa. Isoissa raken-
nusprojekteissa on kaytossa monia eri laitteita ja koneistoja, joiden kaytto vaatii ammatti-
osaamista. Rakennusprojekteissa saattaa olla samanaikaisesti useita kymmenia alihankintana

tyoskentelevia henkiloita. (Elomaa 2011, 15.)

Yritys voi myos hyodyntaa ulkopuolista tyovoimaa, kun kyseinen tyotehtava ei sisally yrityksen
ydintoiminta-alueeseen tai toimintastrategiaan. Ulkopuolisen tyovoiman avulla yritys voi kes-
kittya omaan ydinliiketoimintaansa ja tama parantaa koko organisaation kilpailukykya. (Lehi-
koinen & Toyryla 2013, 21-22.) Nama tyotehtavat yleisesti eroavat niin paljon omasta ydinlii-
ketoimmasta, ettei niihin ole tarkoituskaan hankkia osaamista oman organisaation sisalla. Tal-
l6in yritys voi hoitaa tehtavan muulla tavoin kuin palkkaamalla uuden tyontekijan. (Elomaa
2011, 16.)

Organisaation sisalla myos tarpeen tilapaisyys saattaa aiheuttaa ulkopuolisen tyovoiman kayt-
toa. Tapauksessa, jossa yritys tarvitsee tyontekijaa, mutta ei nae kannattavaksi kouluttaa ja
rekrytoida siihen uutta henkilo, tyotehtava saatetaan hankkia vuokraamalla tai alihankkimalla
tyontekija muualta. (Elomaa 2011, 15.) Tasta esimerkkina lisaantyneet elintarvikealan vuok-
ratyolaiset. Ruokakaupat kayttavat paljon vuokratyolla toimivia henkiloita paikatakseen sai-
rastapauksia tai tarvittaessa ylimaaraista henkilostoa inventaarion toteuttamiseen tai sesonki

aikoina.
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Yritys saa ulkopuolisen tyovoiman kaytosta merkittavaa hyotya. Tallaista tyovoimaa voidaan
hyodyntaa silloin, kun sille on kysyntaa eli tarvetta. Esimerkiksi yrityksien rekrytointiproses-
seissa, joissa uusien tyontekijoiden rekrytointi on yrityksille tyolasta ja vie paljon resursseja.
Rekrytointiprosesseissa voi tapahtua virherekrytointeja, jotka hukkaavat yritysten aikaa. Ul-
kopuolisen tyovoiman kaytossa tata ongelmaa ei ole ja yritys saastyy ongelmilta seka ylimaa-
raisilta kustannuksilta. (Viitala 2007, 96.)

Pienet yritykset seka startupit saattavat jannittaa uusien tyontekijoiden palkkausta. Tyonteki-
jasta huolehtiminen ja vastuu ovat isossa roolissa liiketoiminnallisesti ja se saattaa aiheuttaa
pelkoa palkkaamisesta. Usein tassakin tapauksessa yrittaja tai yritys nakee jarkevammaksi
palkata tyontekijan ulkopuolelta hoitamaan tyotehtavaa vuokratyon tai alihankinnan muo-
dossa. Talloin yrityksen ei tarvitse pelata tyontekijan mahdollista sairastumista tai tyonteki-

jan epapatevyytta tehtavaan. (Elomaa 2011, 16.)

muodollisuuksista seka hoitaa sijaisjarjestelyt tarpeiden mukaan. Kayttajayritys siis maksaa
korvauksen tyovoiman joustavuudesta ja riskittomyydesta ulkopuoliselle yritykselle, joka
maaraytyy alasta ja tapauksesta riippuen. Ulkopuolinen tyovoima ei valttamatta ole halvem-
paa kuin itse oman tyontekijan palkkaaminen tahan projektiin. Usein kokonaiskustannukset
ovat jopa korkeammat ulkopuolista tyovoimaa kayttaessa. Tama ei kuitenkaan kata kustan-
nuksien kokonaiskuvaa. Yritys tekee kuitenkin saastoja, kun otetaan huomioon yrityksen laati-
mat tyopaikkailmoitukset, rekrytointiprosessista aiheutuvat kulut, tyontekijan sairauksien
korvaukset, aitiyslomista johtuvat kustannukset ja monet muut etuudet, joita ulkopuoliselle
tyontekijalle ei tarvitse korvata. Kokonaiskustannukset huomioon ottaen tama nahdaan voit-
tona. Ulkopuolisen tyovoiman kaytto voi myos tuoda organisaation sisalle uusia oppeja seka

positiivista vaihtelua jo vanhoihin rutiininomaisiin tyoskentelytapoihin. (Viitala 2007, 96.)

3.3 Ulkopuolinen tyovoima yrityksen X alalla

Ulkopuolisen tyovoiman kayttomaara on ollut kasvussa liikunta-alan parissa. Liikunta-alalla
suurin osa ravinto-, hyvinvointi-, fysiikka- tai PT-valmentaja tekee toita elinkeinoharjoitta-
jana tai muun yritysmuodon kautta. Tama luo heille vapautta toteuttaa omia palveluita mo-
nessa eri paikassa eri asiakkaiden kanssa. Yrittajana toimiminen ei rajoita tulonlahteita varsi-
naiseen tyopaikkaan verrattuna ja luo vapautta omassa toiminnassaan. Monet kuntosalit,
crossfitsalit seka urheiluhallit, jotka tarjoavat mahdollisuuden ohjattuun liikuntaan kayttavat

naita elinkeinoharjoittajia tai oman yrityksensa kautta toimivia valmentajia.

Liikunta-alalla ulkopuolisen tyovoiman (valmentajien) kaytto yleensa perustuu joustavuuteen

valmentajien kaytettavyydessa seka heidan henkilokohtaisiin taitoihinsa ja kokemuksiinsa.
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Ulkopuolista tyovoimaa kaytetaan myos tehtavissa, joihin yrityksen omalla henkilokunnalla ei
ole patevyytta. Useat valmentajat eivat halua sitoutua vain yhteen toimipaikkaan, vaan ha-
luavat mahdollisuuden tyoskennella monille yksityisille henkiloille seka eri yrityksille samanai-
kaisesti. Osa valmentajista tekee sivutyona valmennuksia, minka takia he eivat ole suoraan

sitoutuneet kayttajayritykseen.

Tutkimuksessa haluttiin selvittaa myos ulkopuolisen tyovoiman osuutta liikunta-alalla, joten
kysely lahetettiin pienille seka suurille kuntosaleille tai saliketjuille ulkopuolisen tyovoiman
osuudesta. Vastaukset vaihtelivat nollasta prosentista jopa 90 prosenttiin. Kyselyiden perus-
teella kyseisista valmennus- ja PT-palveluista yli 70 % tuotetaan ulkopuolisella tyovoimalla.

Kyselyihin kerattiin tietoa yli 20:sta erikokoisesta liikunta-alan yrityksesta.

Toimeksiantosopimuksella toimivat tyosuhteet liikunta-alalla muistuttavat paljolti normaalia
tyosuhdetta. Yleisesti valmentajat saavat kuitenkin itse vaikuttaa omaan asustukseen, tyo-
aikoihin seka -tapoihin, joka tekee heista yrittajia. Suurin osa ulkopuolisesta tyovoimasta
(valmentajista) haluavatkin toimia yrittajina, koska siten voivat vaikuttaa enemman omiin

tyoaikoihin ja tapoihin.

Tata voi verrata hyvin otsikoihin nousseen Wolt ja Foodora ketjujen ruokalahettiyrittajiin.
Nama yrittajat toimivat myos toimeksiantosopimuksella, mutta tyo- ja elinkeinoministerio
paatti 2020 nahda tyosuhteessa oleviksi henkiloiksi. (Kajander & Parviainen, 2020.) Nama yrit-
tajat kuitenkin itse paattavat, montako kertaa viikossa tai mina aikana he tekevat ruokakulje-
tuksia. Tama on piirre, jota normaalissa tyosuhteessa ei ole. Tyon toteutus on hyvin saman-
laista kuin liikunta-alalla, ulkopuolisen tyovoiman valmentajat usein itse kertovat heille sopi-
vat valmennus ajankohdat. Opinnaytetyon toimeksianto yrityksessa valmentajien rooli muis-

tuttaa enemman normaalia tyosuhdetta kuin vain toimeksiantona toteutettavaa tyota.

4  Johtaminen organisaatiossa

Johtamisen malleja on erilaisia ja hyva johtaja osaa kayttaa kaikkia malleja, jotta johtaminen
organisaatiossa onnistuu mahdollisimman hyvin. Erilaisia johtamisen malleja ovat muun mu-
assa laatu-, henkilosto-, tavoite- ja prosessijohtaminen. Naiden johtamismallien avulla on

helppo kehittaa yritysta kohti parempaa tulevaisuutta. (Johtamisen malleja 2020.)

Henkilostojohtaminen keskittaa tyon henkiloston johtamiseen. Henkilostojohtaminen tahtaa
uuden henkilokunnan hankintaan, kehittamiseen, arviointiin ja heidan motivoimiseensa. Ta-
voitteena on luoda henkilostolle loistavat tyohyvinvoinnin puitteet seka saada tyontekijat toi-
mimaan organisaation tavoitteiden mukaisesti. Henkilostoa tulee johtaa yhta ammattimaisesti
kuin muitakin resursseja, jotta henkilosto pysyy organisaatiossa tyytyvaisena. Henkilostoa pi-

taa ajoittain arvioida, kehittaa ja johtaa. Yrityksen toteuttaessa nama osa-alueet saadaan
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selville tyontekijoiden henkilokohtaiset heikkoudet ja vahvuudet seka mahdolliset henkiloston
puutteet ja tarpeet. Yrityksissa pitaa myos muistaa henkilokunnan erilaisuus, joten samat
kannustimet eivat toimi kaikille samalla tehokkuudella. Hyvan henkiloston avain on yhteis-
tyossa seka tiimihengessa. Hyva henkilostojohtaja on esimerkillinen ja motivoi seka rakentaa

tiimia parempaan suuntaan kohti yrityksen tavoitteita. (Johtamisen malleja 2020.)

Henkilostojohtamisessa on kuitenkin luontaisia ristiriitoja. Henkilostojohtamisen edellytys on
tasapainottaa luontaisia jannitteita, mita syntyy organisaation sisalla. Luontaisia jannitteita
syntyy, kun henkilo yrittaa samanaikaisesti toimia henkiloston kehittajana seka strategisena
kumppanina. Henkilostoammattilaiset nahdaan organisaation sisalla yleisesti osana johtoa,
silla nama henkilot tyoskentelevat johdon strategisina kumppaneina. Heidan tehtavanaan on
toimia henkilostokehittajina ja nain he ovat organisaatiolle tarkeita linkkeja johdon ja tyon-
tekijoiden valille. Heidan tehtavanaan on varmistaa, etta johto saa tietaa tyontekijoiden huo-
lenaiheista ja tarpeista. (Ulrich 2007, 70-71.)

Suomi on ottanut henkilostojohtamiselle viitteita Yhdysvalloista seka Ruotsista. Ennen henki-
[6stoasioiden vastuu oli tyypillisesti toimitusjohtajan tai ylimman johdon edustajan harteilla.
Yhteiskunnallinen kehittyminen, lainsaadannon ja tyomarkkinoiden kasvu kehittivat henkilos-
tojohtamista ja edistivat sen eriyttamista. Vasta 1960-luvun aikana Suomessa vahvistui tyoela-
man monipuolisuus ja uudistuneet lainsaadannot. Samana ajankohtana myos asenteet ja aja-
tukset alkoivat mukautua avoimemmaksi. Tama oli myos aikaa, milloin henkilojohtaminen al-
koi erottumaan omaksi johtamisen alueeksi. (Kauhanen, Leppavuori, Malin, Mansukoski,
2015.) Vaikka vuosien varrella henkilostojohtamisen kentta on muovautunut, se on sailyttanyt
perustehtavansa. Tama johtamisen osa-alue tulee olemaan aina lasna organisaatiossa, silla

tyopaikkoja ei ole ilman ihmisia. (Kauhanen 2009.)

4.1 Viestinta keskeisena osana johtamista

Organisaatiossa viestinta voidaan jakaa kahteen eri osa-alueeseen, sisaiseen ja ulkoiseen vies-
tintaan. Organisaation kannattaa panostaa sisaisen viestinnan laatuun, jos se haluaa keskittya
parantamaan tyoilmapiiria. Tyoilmapiirilla on vaikutusta tyontekijoiden motivaatioon ja asen-
teeseen, joka taas heijastuu asiakastyytyvaisyyteen. Sisaisesta viestinnasta huolehtiminen

vaikuttaa myos taten organisaation menestymiseen. (Kauhanen 2009, 174.)

Viestinnan avulla organisaation tapahtumat voidaan jakaa ulkopuolisille seka omalle henkilos-
tolle. Hyvin hoidetussa viestinnassa organisaation sisalla tiedetaan tulevat tapahtuvat ennen
ulkopuolisia, joskus tama saattaa tapahtua myos samanaikaisesti. Sisaisessa viestinnassa tulisi
valttaa tilannetta, jossa tyontekijat kuulisivat tyohonsa liittyvista asioista ensin joukkotiedo-

tusvalineista. (Kauhanen 2009, 174.)
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Vuorovaikutus esimiehen ja tyontekijan valilla on olennainen osa johtamista. Esimies on tyon-
sasti. Palautteen tulisi olla jarkevasti mietittya ja oikein kohdennettu palautteen hyodyn li-
saamiseksi. Kaikista tarkeinta on luoda esimiehen ja tyontekijan valille luottamuksellinen
suhde, jotta palaute ymmarretaan oikealla tavalla. Luottamusta esimiehen ja tyontekijan va-
lille ei voida asettaa olettamukseksi, vaan se taytyy rakentaa tyoarjen erilaisilla kohtaami-
silla. Tarkein tekija luottamukselle on hyva aikomus toista kohtaa. Esimiehen on annettava
palautetta tyontekijalle niin, etta tyontekija huomaa esimiehen ajattelevan tyontekijan pa-
rasta. Oikeudenmukaisuuden tunne rakennetaan myos tyoelamassa puhutuilla asioilla. Esimie-
hen taytyy huolehtia, etta tyontekija tietaa taysin tavoitteet ja pelisaannot. Palaute voidaan
kokea epaoikeudenmukaiseksi, jos tyontekijan kasitykset eroavat esimiehen kanssa. Hyva pa-
laute esimiehelta kirkastaa toiminnan tavoitteita ja sisaltaa viittauksia tavoitteisiin. (Kupias,
Peltola, Saloranta 2011, 120-121.) Kuviossa 2 nahdaan, mista onnistunut palautetilanne koos-

tuu.

Luottamus
Onnistunut
palautetilanne
Palautteen
oikeellisuus Arvostava
ja oikeuden- vuorovaikutus
mukaisuus

Kuvio 2: Onnistuneen palautetilanteen edellytykset (Kupias, Peltola, Saloranta 2011, 121).

4.2  Motivaatio tyoymparistossa

Motivaatio tulee latinankielisesta sanasta "movere”, joka tarkoittaa liikkumista (Kauhanen
2009, 112). ”Motivaatio on yksilon psyykkinen tila, joka maaraa, milla vireydella (aktiivisuu-
della ja ahkeruudella) ja mihin suuntautuneena han tietyssa tilanteessa toimii” (Peltonen -

Ruohotie 1987, 22). Motivaation selvittamiseksi on usein hyva kysya tyontekijalta suoraan
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mika on hanelle tarkeaa. Tama auttaa usein ymmartamaan, miten tyontekijan saisi toimi-

maan tehokkaammin. (Kupias, Peltola, Saloranta 2011, 172.)

Frederik Herzbergin tehdyssa tutkimuksessa on saatu selville asioita, jotka lisaavat tyotyyty-
vaisyytta seka asioita, jotka huonosti hoidettuna aiheuttavat tyytymattomyytta tai ovat hyvin
hoidettuina jopa merkityksettomia. Tutkimuksen valossa tyotyytyvaisyytta lisaavia seikkoja
ovat saavutukset, tunnustus, tyo itsessaan, vastuu ja kasvu. Asiat, jotka taas vaikuttavat tyy-
tymattomyyteen huonosti hoidettuina ovat yrityspolitiikka, hallinto, tyonjohto, palkka, henki-
lokohtainen elamantilanne, status tyoymparistossa, tyon turvallisuus ja suhteet tyonjohtoon,
alaisiin seka tyotovereihin. Johtopaatoksena Herzberg totesi, etta tyytyvaisyytta lisaavia teki-
joita pitaisi hyodyntaa motivaation kasvattamiseen ja tyytymattomyytta aiheuttavat tekijat
pyrkia poistamaan. Vaikka tama tutkimus on suoritettu 1960-luvulla, voidaan naita asioita pi-
taa nykypaivana validina tapana arvioida tyontekijan motivaatiota. (Kauhanen 2009, 112-113.)
Furman & Ahola (2002) ovat luoneet motivaatioon liittyvan kaavan, jossa eri tekijat ovat riip-
puvaisia toisistaan. Motivaatio koostuu heidan mielestansa tekemisen ilosta, onnistumisen to-
dennakoisyydesta ja asian tarkeydesta itselle. Jos jokin kaavan osatekijoista on nolla, voi

koko motivaatio tyota tai asiaa kohtaan kadota.

Tuoreempia tutkimuksia motivaatioteorioista ja niiden yhteydesta palkitsemiseen ovat kasi-
telleet suomalaiset tutkijat Katariina Salmela-Aro ja Jari-Erik Nurmi (Vartainen - Kauhanen
2005, 132-148). Heidan mukaansa keskinaisen motivaation tunteminen ei enaa riita, koska or-
ganisaation sisalla tavataan montaa eri sukupolvea seka kulttuuria. Vuonna 2009 T-media
teetti "Professionals” tutkimuksen, jossa jaettiin vastanneet eri tydelaman asenne ryhmiin.
Vastanneita tutkimuksessa oli yli 10 000 tyoelamassa toimivaa eri-ikaista korkeasti koulutet-
tua oman alan ammattilaista. Tutkimuksen perusteella vastanneet jaettiin neljaan ryhmaan:
eettisiin (38%), turvallisuudenhakuisiin (26%), urasuuntautuneisiin (26%) ja tyokeskeisiin (10%).
Eettiseen ryhmaan jakautuvat haluavat tehda yhteiskunnallisesti merkittavaa tyota ja koros-
taa tyonantajan eettisyytta toiminnassa. Turvallisuudenhakuisilla taas painottui tarkeimmiksi
vapaa-ajan merkitys seka rahan ansaitseminen. Urasuuntautuneet halusivat nopeaa etene-
mista uraltaan seka vaikutusvaltaa ja taloudellista menestysta. Tyokeskeiset arvostivat oman
asiantuntemuksensa kehittymista ja taten olivat valmiita tekemaan ylitoita asian mielenkiin-
toisuuden takia. (Kauhanen 2009, 113-114.)

4.3 Palkitsemismenetelmat

Palkitseminen jaetaan paasaantoisesti kahteen eri osa-alueeseen: taloudelliset palkitsemis-

keinot ja aineettomat palkitsemiskeinot. Taloudelliset palkitsemiset jaetaan taas kahteen
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ryhmaan: suorat palkitsemiskeinot ja epasuorat palkitsemiskeinot. Nama edut ovat joko laki-
saateisia tai vapaaehtoisia. Nimesta paatellenkin nailla eduilla on taloudellinen arvo tyonan-
tajalle. Lakisaateisiin etuihin Suomessa kuuluvat erilaiset sosiaaliturvaetuudet, kuten tyo-
elake, sairausvakuutus, tapaturmavakuutus ja tyottomyysvakuutus. Vapaaehtoiset edut ovat
tyonantajan mahdollistavia sosiaalietuja kuten elake-, matka-, sairauskulu- ja muut vakuutuk-
set seka luontoisetuina nahtavat ateriatuki, autoetu, asuntoetu ja puhelinetu. Nama edut

ovat yleisesti verotusvelvollisia. (Kauhanen 2009, 115-116.)

Aineettomien palkitsemisen keinoja on myos monia. Organisaatiolle kustannustehokkain ai-
neeton palkitseminen on arvostuksen osoittaminen tyontekijaa kohtaan, oli se sitten vakitui-
sessa palkkatyossa oleva henkilo tai ulkopuolisen tyovoiman henkilo. Muita aineettoman pal-
kitsemisen esimerkkeja ovat rakentava palaute, jolla halutaan kehittaa tyontekijan taitoja,
henkilokohtaisen kehittymisen mahdollistaminen, mahdollisuus osallistua organisaation toi-
mintaan, tyon pysyvyys, tyoaikajarjestelyt ja mahdollisuus vaikuttaa oman tyon organisoimi-
seen. (Sitra 2013.)

Tyontekijat arvostavat naita molempia palkitsemismenetelmia ja siten onkin tarkea ymmartaa
kumpi menetelma toimii paremmin yksittaisille henkiloille (Kauhanen 2009, 115). Rahallisella
palkkiolla voidaan saada vastakkainen vaikutus tavoiteltuun nahden. Hyvin tehty tyo tai pro-
jekti, joka korvataan taloudellisella palkkiolla voi tuntua jostain henkilosta loukkaavalta, jos
tyon motivaatio onkin lahtenyt aineettomasta motivaatiotekijasta esimerkiksi oman tyoky-
kynsa nayttamisesta. Naissa tapauksissa on hyva katsoa tyontekijan elamantilannetta ja tar-
jota hanelle oikeanlainen palkitseminen elamantilanteeseensa nahden. Esimerkiksi nuorelle
kokemusta keraavalle henkilolle paikka isomman projektin parissa tai ruuhkavuosia elavalle
mahdollistaa salvovapaiden kayttoa. Tyontekijan kanssa keskustelu auttaa myos valitsemaan

hanelle oikea palkitseminen tilanteeseen nahden. (Sitra 2013.)

4.4  Ulkopuolisen tyovoiman palkitseminen

Ulkopuolisen tyovoiman kayton kasvu lisaantyy yrityksissa. Tama myos vaikeuttaa palkitsemis-
jarjestelman tasaisuutta siita, miten saada ulkopuolinen tyovoima motivoitumaan samalla ta-
valla kuin normaali palkkatyolainen. Yrityksen on innovoitava ja keksittava uusia tapoja pal-
kitsemisen suhteen, jotta he voivat sitouttaa ja motivoida nama ulkopuoliset tyovoiman teki-
jat. Tassa suhteessa nahdaan kannustinjarjestelmalla iso rooli naiden ryhmien sitouttami-
sessa. (Deloitte 2019.)

Tassa tapauksessa viitaten Kauhasen (2009, 115-120) tekstiin nailla ulkopuolisen tydovoiman
henkiloilla ei valttamatta ole mahdollisuutta normaaleihin taloudellisiin palkitsemiskeinoihin.

Lakisaateiset normaalin tyontekijan edut jaavat elinkeinoharjoittajille itse hoidettaviksi tai
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vuokrayrityksen tai toimeksisaajayrityksen hoidettavaksi. Aineeton palkitseminen tassa ta-

pauksessa onkin siis selkeasti tarkeampaa.

4.5 Johtamisen vaikutus motivaatioon

Aikaisempien kappaleiden perusteella voidaankin havaita, kuinka paljon johtaminen vaikuttaa
tyontekijaan ja hanen motivaatioonsa. Kun johtaminen on oikeanlaista viestinnan, palkitse-
mismenetelmien ja motivoinnin suhteen voi sisaisesta tai ulkoisesta tyontekijasta saada moti-
voituneen yrityksen taloudellista etua tavoittelevan supertahden. Tarkein asia tassa onkin ym-
martaa yksiloiden tarpeet, tunteet ja elamantilanne, jotta johtaminen saadaan onnistu-
neeksi. Siksi johtajien ja esimiesten olisikin hyva unohtaa vanha periaate "kaikki yhdella vii-

valla”-linjaus ja keskittya enemman motivoimiseen henkilokohtaisella tasolla. (Deloitte 2019.)

Hyvalla johtamisella on suuri vaikutus tyontekijan motivaatioon. Johtamisen tarkoitus on
saada tyontekija toimimaan yrityksen haluamalla tavalla, milloin ja miten tahansa, koska
tyontekijakin myos haluaa toimia nain. Tata halua voidaan edistaa vaan tuntemalla omat
tyontekijat ja heidan tarkeimmat toimintansa syyt. Johtajan tulisi olla tietoinen kaikkien
alaisten perhetaustoista, henkilokohtaisista sitoumuksista, kunnianhimosta ja haaveista.
Nama tekijat auttavat esimiesta ymmartamaan, miten tyontekija tulee toimimaan asetetulla
osastolla. (Leskela 2002, 42-43.) Tama asia ei muutu vakituisen henkiloston tai ulkopuolisen
tyovoiman kesken. Kun esimies saa johdettavaksi ulkopuolista tyovoimaa, hanen on hyva la-
hestya myos tata tyontekijaa muiden tavoin. Nain ulkoistettu prosessi saadaan myos todenna-

koisesti paremmalla motivaatiolla suoritettua.

4.6  Johtaminen ulkopuoliselle tyovoimalle

Ulkopuolista tyovoimaa johtaessa, johtamista voi tapahtua eri paikoissa tyontekijan nakokul-
masta. Esimerkiksi vuokratyovoiman tapauksessa johtamista tapahtuu seka kayttajayrityk-
selta, etta tyovoimaa vuokraavalta yritykselta. (Elomaa 2011, 24-28). Kayttajayritys on vel-
vollinen ilmoittamaan vuokrausyritykselle tyossa vaadittavat ammattitaitovaatimukset ja
muut tyohon liittyvat erityispiirteet. Vuokrausyrityksen tulee varmistaa, etta tyontekijan am-
mattitaito ja soveltuvuus vastaa kyseista tyota. Tata varten, vuokrausyritykset joutuvat mah-
dollisesti osittain kouluttamaan tyontekijoita. Kayttajayrityksella on kuitenkin vastuu huoleh-
tia vuokratyontekijan perehdytyksesta seka johtaa tyontekijaa tyotehtavissa. (PAM 2020.)
Tassa toimeksiantajayrityksen tapauksessa henkilon johtaminen tyossa tapahtuu siis kaytta-

jayrityksen puolelta.
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Esimerkkitapaus vuokrauspalvelua tuottavan yrityksen kanssa, jonka tavoite on vuokratyon
kautta loytaa kayttajayritykselle uusi tyontekija. Vuokratyovoima-alalla tyoskenteleva Acade-
mic Work johtaa omia vuokratyontekijoita “konsultteja” taloudellisella ja aineettomalla pal-
kitsemistavalla. Kyseisessa organisaatiossa pidetaan huoli, etta tyontekija, joka on vastannut
kayttajayrityksen toiveita ja siirretty vuokratyovoimana heidan tehtaviinsa, kokisi aineetonta
palkitsemista myos virallisen tyonantajansa kautta. Konsulttipaallikko Academic Workilta on
yhteydessa saannollisesti konsulttiinsa ja keskustelee taman tyosta seka tilanteesta uudella
tyopaikalla. Onnistumisista palkitaan erilaisilla tavoilla tyontekijaa ja hyvin hoidetussa vuok-
ratyossa, on tyontekijalla mahdollisuus ansaita itselleen vakituinen paikka tyontekijana kayt-

tajayrityksen organisaatiossa. (Hietala 2021.)

Talla vuokratyovoimaa tuottavalla yrityksella onkin tarkoitus loytaa kayttajayritykseen hen-
kilo, joka vastaisi hyvin heidan tarpeitaan, etta se muuttuisi ajan kuluessa vakituiseksi tyo-
suhteeksi kayttajayrityksen kanssa. Academic Work pitaa myos huolen, etta vuokralla oleva
tyontekija kokee olevansa samassa asemassa kayttajayrityksen tyontekijoiden kanssa. Acade-
mic varmistaa, etta vuokratyontekija saa tyostaan yhta ison korvauksen kuin kayttajayrityksen
tyontekijatkin, jotka toimivat samoissa tehtavissa. (Hietala 2021.) Tama sama prosessi on ta-
pahtunut myos opinnaytetyossa olevan toimeksianto yrityksen kanssa. Heilla tyoskennelleet
ulkoiset tyovoiman henkilot, jotka ovat osoittaneet omaa patevyyttaan tyota kohtaan, ovat

palkattu yritykselle vakituisiksi tyontekijoiksi.

5  Ulkopuolisen tyovoiman haastattelut

Tutkimushaastattelussa haastateltiin seitsemaa ulkopuolisen tyovoiman valmentajaa. Haasta-
teltavat henkilot valittiin organisaatiossa toteutetun tyomaaran perusteella. Valmentajat,
jotka osallistuivat haastatteluun, valmentavat saannollisesti kyseisella franchise-salilla. Kyse-
lyyn vastanneista kaksi henkiloa saa paatulonsa salilla valmennetuista tunneista. Muille kysei-
nen tyo on sivutyota. Kuvioissa 4 ja 5 esitetaan ulkopuolisen tyovoiman tutkimustulokset,
jotka kaydaan tekstissa myohemmin yksityiskohtaisemmin lapi. Tulokset on esitetty lineaari-
sella asteikolla 1-5. Kuvioihin ei ole merkitty kysymysten vastausvaihtoehtoja, koska ne eivat
ole kaikissa kysymyksissa samat. Taulukkoa katsoessa lahtokohtaisesti 1 on heikko keskiarvo,
kun taas 5 on erinomainen. Vihrealla varilla taulukkoon on merkitty vastaukset joiden kes-

kiarvo yrittaa numeron 3 ja sen alle jaaneet on merkitty punaisella varilla.
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Kuvio 3: Valmentajien tutkimustulokset asteikolla
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5.1  Viestinta

Haastattelun ensimmainen teema keskittyi yrityksen viestintaan. Kysymykset arvioitiin nume-
roperustein seka numero perusteltiin avoimella vastauksella. Ensimmainen kysymys kasitteli

sisaista viestintaa eli vuorovaikutusta. Valmentajien annettujen vastauksien keskiarvoksi muo-
dostui 3,1. Arvo 1 tarkoittaa ”paljon kehitettavaa” ja arvo 5 ”ei kehitettavaa”. Vastauksesta
voidaan paatella ulkopuolisen tyovoiman olevan melko tyytyvaisia viestintaan, mutta selkeasti

siina olisi viela kehitettavaa.

Ulkopuolisen tyovoiman kyselyssa esiin nousi positiivisiksi asioiksi viestinnan matala kynnys
tarkoittaen yhteydenoton helppoutta. Esimiehiin on helppo ottaa yhteytta, jos jokin asia yh-
teydenottoa tarvitsee. Soittamalla tai WhatsApp-viestilla esimiehet tavoitetaan nopeasti.
Viestintakanavat ovat yksinkertaisia ja tama nakyy myos yleisen viestinnan nopeudessa. Vies-
tinta on myos ulkopuolisen tyovoiman mielesta yleisesti selkealla tasolla ja tiedotuksista ol-
laan ajan tasalla. Avoimissa vastauksissa valmentajat myos kertoivat, etta viestinta on kehit-

tynyt paljon viimeisen vuoden aikana.

Kehitettaviksi asioiksi taas nousi ajoittainen informaation epaselvyys. Epaselvyydella tassa yh-
teydessa tarkoitetaan tulevista tapahtumista tai asioista informoimista, joihin jalkeenpain ei
enaa palata, vaikka asia ei olisi enaa ajankohtainen tai asiaa ei ikina toteutettu. Informoinnin
laatu ajoittain myos sisallon puolesta epaselvaa, eika kontekstia taysin viestinnassa ymmar-
reta. Treeniohjelmointiin liittyvat muutokset valilla puuttuvat viestintakanavista tai ei tie-
deta mista viestintakanavasta sita voisi etsia. Valmentajat kokivat myos ajoittain viestinnan
liittyen heidan valmennustyohonsa ”turhaksi”, koska valmentajan tyota ei seurata esimiesten

toimesta.

Seuraavaksi valmentajilta kysyttiin tyohon liittyvan viestinnan ajoituksesta. Tassa kohdassa
kaytettiin samaa lineaarista asteikkoa samoilla vastausvaihtoehdoilla. Myos arvioinnin jalkeen
perusteltiin oma vastaus. Tassa arvioinnissa kysymysten keskiarvoksi muodostui 4. Valmenta-
jat olivat yleisella tasolla tyytyvaisia viestinnan ajoitukseen. Yleisesti nopeasta viestinnasta
johtuen tuleviin muutoksiin jaa riittavasti aikaa reagoida. Myos muutokset aikatauluissa ja tu-
levissa muissa muutoksissa olivat valmentajien mielesta selkeita. Tyoyhteison ollessa pieni ja

tiivis, koettiin viestinta tyohon liittyvissa asioissa helpoksi.

Valmentajien mielesta viestintavalineiden kayttoa tulisi kuitenkin kehittaa. Esimerkiksi ajoit-
tain WhatsApp-viestiketjuun lahetetyt viestit haviavat muiden viestien joukkoon ja Facebook
paivityksia ei tule saannollisesti seurattua. Jotkut valmentajista kokivat myos viestinnan tyo-

hon liittyvista asioista ajoittain liian hitaaksi.

Vuorovaikutus esimiehen kanssa arvioitiin myos numeroasteikolla. Talla kysymyksella tutki-

muksessa haluttiin selvittaa, kuinka helppoa on lahestya esimiesta yleisella tasolla. Arvo 1
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tarkoittaa ”vaikeaa lahestya” ja arvo 5 "helppo lahestya”. Vastauksen keskiarvoksi tuli 4,
joka tarkoittaa lahestymisen olevan yleisella tasolla helppoa. Tassa kohdassa myos perustel-

tiin annettu vastaus.

Suurimman osan valmentajien mielesta esimiehen kanssa on luotu luottamuksellinen suhde.
Luottamuksellisen suhteen takia esimiehen kanssa keskusteleminen koetaan helpoksi ja myos
heihin voidaan ottaa matalalla kynnyksella yhteytta tarpeen vaatiessa. Suurin osa valmenta-
jista koki myos pystyvansa keskustelemaan avoimesti ja rehellisesti esimiehen kanssa kaikista

asioista. Yleisesti arkeen ja tyohon liittyvat asiat pystyivat jakamaan helposti esimiehelle.

Osa valmentajista koki kehitettavaksi esimiehen kuuntelemisen ja ymmartamisen puutteen.
Osa vastanneista koki vaikeutta kertoa rakentavaa palautetta tai omia ehdotuksia, koska koki-
vat naiden tilanteiden aiheuttavan kitkaa keskustelussa. Tama johtui koettujen ajatuksien

torjumisesta, asioiden kieltamisesta seka erimielisyyksista.

5.2 Palaute

Haastattelussa tutkittiin halua vastaanottaa palautetta, sen laatua ja saannollisyytta seka esi-
miehille kohdistettua palautetta ja palautteen merkittavyytta. Haastattelussa kaytettiin 1-5
numerointiarviointia seka perusteltiin annettu numero. Vastausvaihtoehdot vaihtelivat kysy-

mysten valilla.

Ensimmaisessa kysymyksessa selvitettiin valmentajien halua vastaanottaa palautetta esimie-
helta. Normaalissa tyosuhteessa kysymyksen luonne voisi olla erikoinen, mutta kun kyse on
toimeksiantosopimuksella toimivasta yrittajasta, hanen tyohonsa ei kuulu esimiesta tyota teh-
tavassa yrityksessa. Tassa tapauksessa yrittaja voisi vain tehda sopimuksessa maaritetyn tyon.
Arvo 1 tarkoittaa ”en koe tarvitsevani palautetta” ja arvo 5 ”otan mielellani palautetta vas-
taan”. Kyselyn tuloksien keskiarvo oli 5 tarkoittaen, etta kaikki valmentajat halusivat saada
palautetta omasta toiminnastaan. Numeroarvioinnin jalkeen vastaus piti perustella myos avoi-
mella vastauksella. Kaikki valmentajat kokivat palautteen olevan tarkea avaintekija kehityk-
sen kannalta. Valmentajien mielesta palautteiden avulla voidaan kehittaa asioita ja toimin-
taa, joita itse ei huomata tai ymmarreta. Valmentajien mielesta palaute oli siis kriittista am-
mattitaidon kehittamisen kannalta. Tassa voimme huomata valmentajien selkeasti toimivan

organisaation kanssa yhdessa eika vain itsenaisena yrittaja, joka hoitaa vain sovitun tyon.

Haastattelussa kysyttiin valmentajilta myos palautteen saannollisyytta seka palautteen kan-
nustavuutta ja rakentavuutta. Arvo 1 ”palautetta jaetaan harvoin” ja arvo 5 ”palautetta jae-

taan usein”. Tassa vastaajien keskiarvoksi muodostui arvo 2 eli palautetta jaetaan
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valmentajien mielesta aika harvoin. Vastauksia ei tarvinnut perustella, mutta silti valmenta-

jat mainitsivat haluavansa palautetta enemman.

Palautteen kannustavuus ja rakentavuus mitattiin samalla numeroasteikolla ilman peruste-
luita kayttaen arvoja 1 ”paljon kehitettavaa” ja 5 ”ei kehitettavaa”. Valmentajien keskimaa-
rainen vastaus oli 3,6. Vastauksen perusteella palautteessa nakyy selkeasti kannustavaa seka
rakentavaa puolta, mutta siina voisi olla viela parantamisen varaa. Tama kohta ei valmenta-

jissa aiheuttanut enempaa keskustelua.

Tutkimuksessa valmentajilta kysyttiin myos palautteen antamisen helppoudesta organisaation
esimiehille. Vastaus annettiin numerovastauksella, josta valmentajien vastausten keskiarvo
oli 3,43. Arvo 1 tarkoittaa ”palautetta on vaikea antaa” ja arvo 5 ”palautetta on helppo an-
taa”. Valmentajien mielesta palautetta on siis melko helppo antaa esimiehille. Tahan kohtaan
myos perusteltiin annetut vastaukset. Osa valmentajista koki valit esimiehen kanssa luotta-
muksellisiksi, jonka johdosta asioista pystyttiin keskustelemaan avoimesti ja rehellisesti.
Kaikki valmentajat kokivat myos helpoksi jakaa positiivista palautetta. Osa valmentajista koki
palautteen antamisen myos helpommaksi, jos sita pyydettaisiin. Tassa tapauksessa ehdotet-
tiin saannollista palaute- ja kehittamiskyselya, johon valmentajat voivat vastata anonyymisti.
Osa kyselyyn vastanneista myos kokivat rakentavan palautteen antamisen esimiehelle haasta-
vaksi, silla he mielsivat sen ajoittain tulevan torjutuksi. Palautetta antaessa osa valmentajista
kokivat myos esimiesten menevan puolustuskannalle eika ottavan palautetta vastaan. Kyse-

lyssa koettiin myos palautteen vaikeus ”ulkopuolisen tyontekijan” asemasta johtuen.

Tutkimuksessa selvitettiin myos palautteen merkittavyytta valmentajien nakokulmasta. Pa-
lautetta mitattiin numeroasteikolla ja arvon perusteluilla. Arvo 1 tarkoittaa ”koen palautteen
olevan merkityksetonta” ja arvo 5 ”koen palautteella olevan vaikutusta”. Valmentajien vas-
tauksien keskiarvo oli 3,7. Valmentajien mielesta yleisesti palautteisiin on reagoitu hyvin ja
suhteellisen nopeasti. Valmentajien mielesta reagoinnin nopeutta voisi viela kehittaa ja ajoit-

tain palaute on saatettu jattaa kokonaan huomioimatta tai viestiin jatetty vastaamatta.

5.3 Motivaatio ja palkitseminen

Haastattelussa ei syvennytty tyontekijan henkilokohtaisiin motivaattoreihin, koska niita ei
nahty keskeisina tekijoina tutkimuksen tuloksen kannalta. Motivaatioon liittyen ulkopuolisen
tyovoiman valmentajilta kysyttiin, kuinka paljon esimies vaikuttaa omalla tekemisellaan tyon
motivaatioon seka, onko esimies tietoinen heidan motivaationsa lahteista. Kysymyksen luonne

on erikoinen normaalissa tyosuhteessa olevalle, silla esimies yleisesti on vaikutuksessa tyon
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motivaatioon. Tassa tapauksessa valmentajat ovat sidottu toimeksiantosopimuksella toteutta-
tapauksessa valmentaja, joka olisi vain suorittamassa sidotun tyotehtavan, ei valttamatta va-
littaisi tyopaikan esimiehen toiminnasta. Painvastoin valmentaja, joka haluaa olla osa organi-
saatiota, voisi saada lisaa motivaatiota esimiehen toiminnasta. Kysymyksella ei mitattu nega-

tiivista tai positiivista vaikutusta, vaan esimiehen toimintaa yleisesti motivoivana tekijana.

Esimiehen vaikutusta motivaatioon mitattiin numeroasteikolla. Arvo 1 "Esimiehella on moti-
vaation vahainen vaikutus” ja arvo 5 ”esimiehella on motivaatioon merkittava vaikutus”. Val-
mentajien keskimaarainen vastaus oli 2,7. Vaikka kysymykselle ei ollut erikseen kohtaa perus-
tella vastausta, aiheutti kysymys silti keskustelua valmentajien kanssa. Suurin osa valmenta-
jista naki esimiehen esimerkin ja toimintamallin vaikuttavan motivaatioon. Haastatteluissa
kavi ilmi, etta valmentajien motivaatiota tyota kohtaan lisaisi esimiesten aktiivisempi rooli
sen tuottamisessa. Tutkimuksessa ilmeni, ettei esimiehella ole merkittavaa vaikutusta tyonte-
kijan motivaation lisaamiseen, vaikka ihanteellisimmassa tilanteessa esimiehella voisi olla
merkittava vaikutus. Valmentajat sanoivat, etta aktiivisempi esimies vaikuttaisi enemman

myos tyon motivaatioon.

Henkilokohtaiset tavoitteet ja motivaattorit ovat tarkeaa tietoa tyontekijoista johtajille.
Naita tekijoita edistamalla, saadaan tyontekijat tyoskentelemaan tehokkaammin kohti organi-
saation tavoitteita. Naiden tekijoiden huomioimatta jattaminen saa taas mahdollisesti tyonte-
kijan miettimaan omaa arvoa tyopaikalla tai tyotehtavassa. Tutkimuksessa kysyttiin valmenta-
jien nakemysta siita, ovatko esimiehet tietoisia henkilokohtaisista tavoitteista seka motivaat-
toreista. Suurin osa vastaajista koki, etta esimiehet tietavat henkilokohtaiset tavoitteet, kun
taas suurin osa vastaajista koki, etta esimiehet ei tieda heidan henkilokohtaisia motivaatto-

reita tyon suhteen.

Edellista kysymysta jatkettiin kysymyksella ”Milla tavoin organisaatio on edistanyt naita teki-
joita”, jos edelliseen kysymykseen vastattiin ”kylla” kummasta tahansa kysymyksesta. Tarkoi-
tuksena oli tutkia, miten organisaatio hyodyntaa naita kahta tekijaa valmentajien sitouttami-
sessa. Tutkimuksessa selvisi, etta naita asioita on edistetty seuraavalla tavalla, kuten valmen-
nustuntien aikataulujen huomioimisella, valmennusten tuntimaaralla, yhteishengen paranta-
misella, asiakkailta saatujen palautteiden jakamisella, joustavuudella, ymmartavaisyydella,

tyoympariston puitteilla, vastuun antamisella seka erilaisilla palkitsemisen keinoilla.

Haastattelussa kysyttiin valmentajien kokemaa palkitsemista. Ensimmaisena valmentajilta ky-
syttiin palkitsemisen toistuvuutta numeroasteikolla. Arvo 1 tarkoittaa ”palkitsemista on har-
voin” ja arvo 5 ”palkitsemista on usein”. Valmentajien vastauksien keskiarvo palkitsemista
koskevassa kysymyksessa oli 3,7. Suurin osa vastanneista kokee palkitsemista tapahtuvan

usein.
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Valmentajilta kysyttiin palkitsemiseen liittyen palkitsemistavoista kysymyksella ”Milla tavoin
koet saavasi palkitsemista?” Aineellisena palkitsemisena valmentajat ovat saaneet kayttoonsa
valmennusvaatteita, urheilukellon, virkistyspaivia seka mahdollisuuden kayttaa salia sen ol-
lessa vapaana. Aineelliseen palkitsemiseen valmentajat olivat yleisesti tyytyvaisia. Aineetto-
mana palkitsemisena koettiin positiivinen palaute, kannustaminen, erilaiset koulutukset seka

tyohon liittyva kehuminen.

Tutkimuksessa suoritettiin kysely liittyen palkitsemisen kehittamiseen. Suurin osa valmenta-
jista oli sita mielta, etta palkitsemista voisi kehittaa. Jos valmentajan mielesta palkitsemi-
sessa olisi kehitysmahdollisuuksia, tuli valmentajan perustella vastaus. Valmentajien mielesta
palkitsemista voisi kehittaa lisaamalla ammattitaidollisia koulutuksia joko yrityksen sisaisesti
tai toisten yritysten jarjestamilla kursseilla, lisaamalla palautteita, kehuja ja onnistuneiden
suoritusten jakamista saannollisemmin valmentajien keskuudessa (muiden onnistumiset lisaa-
vat omaa motivaatiota). Tutkimuksessa selvisi, etta varsinkin aineettoman puolen palkitse-

mista tulisi kehittaa.

5.4  Sitoutuneisuus organisaatioon

Haastattelussa tutkittiin valmentajien sitoutumista organisaatioon. Sitoutumista koskeva kysy-
mys arvioitiin numeroasteikolla. Arvo 1 "tarkoittaa heikosti sitoutunut” ja arvo 5 ”vahvasti si-
toutunut”. Valmentajien keskiarvoksi muodostui 4,4 ja siita voidaan paatella valmentajien
olevan hyvin sitoutuneita toimimaan yrityksen tehtavissa. Tama on tutkimuksen osalta tar-
keaa tietoa, silla kyse on ulkopuolisesta tyovoimasta, eika normaalissa tyosuhteessa toimi-

vasta henkilosta.

Edelliseen haastattelukysymykseen liittyen haluttiin myos tutkia valmentajia sitouttavia teki-
joita seka, kuinka organisaatio on edistanyt valmentajien sitoutumista. Tutkimuksessa ilmen-
neita valmentajien sitoutumista lisaavia tekijoita esitetaan kuviossa 5. Tutkimuksessa kysyt-
tiin valmentajien nakemysta siita, miten he nakevat yrityksen edistavan heidan sitoutumis-

taan. Valmentajat kokivat yrityksen edistavan sitoutumista kuviolla 6 nahtavilla tekijoilla.
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Kuvio 5: Valmentajien sitoutumista lisaavat tekijat

Kuvio 6: Miten valmentajat kokevat yrityksen edistavan heidan sitoutumistaan



33

Haastattelussa selvitettiin myos, kokeeko tyontekija olevansa osa organisaatiota vai tilapai-
nen tyontekija. Tama tutkimuksen kysymys osoittaa yleisesti myos sitoutumista organisaa-
tioon. Henkilo, joka kokee olevansa osa yhteisoa ja organisaatiota suorittaa tyotehtavansa
huolellisemmin kuin henkilo, joka kokee olevansa tilapainen tyontekija. Kaikki valmentajat
vastasivat kokevan olevansa osa organisaatiota. Tassa tutkimuksen kohdassa on taas tarkeaa
muistaa valmentajien olevan ulkopuolisen tyovoiman henkiloita. Tama osoittaa organisaati-

olta hyvaa sitouttamista valmentajia kohtaan.

Haastattelussa selvitettiin myos, onko valmentaja harkinnut lopettavan yhteistyota organisaa-
tion kanssa. Kaikki sanoivat, etteivat ole harkinneet yhteistyon lopettamista. Haastattelussa
ei vastausta tarvinnut perustella, mutta haastateltavat kertoivat itse olevansa tyytyvaisia or-

ganisaatioon ja sen toimintaan, joten yhteistyon lopettaminen ei ole kaynyt mielessa.

Haastattelussa selvitettiin myos kehittymismahdollisuudet yrityksessa seka, kokevatko val-
mentajat saavansa saannollisia kehityskeskusteluja esimiehen kanssa. Valmentajista suurin
osan kokee saannollisten kehityskeskustelujen puutteen, mutta kaikki nakivat mahdollisuuden
kehittymiseen organisaatiossa. Tassa tapauksessa kehittyminen tarkoitti ammatillista kehitty-
mista tai uran kehittymista. Valmentajat kokivat saavansa satunnaisesti kehityskeskusteluita
tavatessaan esimiehia sattumalta salin tiloissa. Esimiehen tapaaminen sattumalta, saattoi
johtaa spontaaniin keskusteluun esimiehen kanssa. Tallaisissa keskusteluissa keskusteltiin
yleensa tuntemuksista tyota ja tulevaisuuta kohtaan. Tapaamiset saattoivat usein venahtaa
pitkiksikin keskusteluiksi. Naita tapaamisia ei kuitenkaan pidetty saannollisina, silla ne tapah-
tuivat sattumalta. Osa koki saavansa kehityskeskusteluja myos toimeksiantosopimusten alle-

kirjoittamisen yhteydessa.

Tutkimuksessa myos haastateltavat perustelivat, miten voivat kehittya tyoskennellessaan or-
ganisaatiossa. Valmentajat kokivat organisaation tarjoavan monia mahdollisuuksia kehittymi-
seen. Valmentajat kokivat monipuolisen asiakaskunnan olevan keskeinen avaintekija ammatti-
taitoisessa kehityksessa. Erilaiset asiakkaat antavat uusia nakokulmia ja mahdollistavat jatku-
van oppimisen. Tutkimuksessa nousi esille my0os organisaation laaja ja monipuolinen valmen-
tajaryhma ja sen tuomat mahdollisuudet oppia muilta valmentajilta yhteisen keskustelun tai
harjoituksen yhteydessa. Osa valmentajista kuitenkin koki, etta suurelta osin ammattitaidon
kehittaminen on omalla vastuulla ja tapahtuu koulutuksien avulla. Myos yrityksen tarjotessa

uusia vastuutehtavia, kokivat valmentajat voivansa kehittya.

5.5 Perehdytys

Haastattelussa selvitettiin myos perehdytysta organisaatiossa. Perehdytys ei ole toimeksianto-

sopimuksissa niin laaja kuin normaalissa tyosuhteessa. Tassa tapauksessa valmentajille
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perehdytettiin organisaation sisaiset toimintatavat ja -mallit, jotta he voisivat suorittaa vain
toimeksiannolla annetut tyotehtavat sovitusti. Valmentajilta kysyttiin perehdytyksen anta-
mista valmiuksista tyohon seka heidan saamistaan perehdytysmalleista. Perehdytyksen anta-
mat valmiudet mitattiin numeroasteikolla. Arvo 1 "tarvitsin silti paljon opastusta” ja arvo 5
”pystyin toimimaan itsenaisesti perehdytyksen jalkeen”. Valmentajien keskiarvo vastauksessa
oli 2,9, eli suurin osa valmentajista koki tarvitsevansa enemman opastusta viela perehdytyk-
sen jalkeen. Normaalisti yritys palkkaa tyotehtavaan vain henkiloita, joilla on jo entuudestaan
tarvittava koulutus tyotehtavaansa varten. Tassa tapauksessa kyseisella franchise-ketjulla on

kuitenkin omat toimintamallinsa liikunta-alalla, joita ei muista alan koulutuksista opi.

Kaikki kyselyssa olleet valmentajat olivat harjoitelleet kyseisella salilla ennen valmentamisen
aloittamista. Tutkimuksessa selvisi, etta aikaisempi harjoittelu salilla helpotti perehdytyspro-
sessissa. Valmentajat kokivat silti perehdytyksen vajanaiseksi ja olisivat halunneet laajemman
perehdytyksen. Osa valmentajista koki epavarmuuden omasta toimintatavastaan aloittaessa

valmentamisen kyseisessa organisaatiossa. Valmentamisen tavoitetta ja toimintatapaa ei ollut
heidan mielestaan maaritelty tarkasti. Valmentajat olivat saaneet paljon apua konseptin si-

saltoon kaydessaan pakollisen konseptiin liittyvan valmentajakoulutuksen. Suurin osa valmen-

tajista oli sita mielta, etta he olisivat kaivanneet lisaa apua perehdytyksen jalkeen.

Haastattelun lopuksi valmentajilta kysyttiin arvio organisaation johtamisesta. Arviota ei tar-
vinnut perustella, silla siihen liittyvia tekijoita oli jo haastattelussa esiintynyt. Arvo 1 ”paljon
kehitettavaa” ja arvo 5 ”ei kehitettavaa”. Valmentajien keskiarvoksi muodostuneen arvion

3,1. Arvosana perustui yleiseen tyytyvaisyyteen johtamisesta.

6  Ulkopuolisen tyovoiman esimiesten haastattelut

Tutkimuksen haastattelussa haastateltiin valmentajien esimiehia. Haastateltavat esimiehet
ovat vastuussa valmentajien rekrytoinnista ja muusta organisaatiossa tapahtuvasta toimin-
nasta, jotka liittyvat johtamiseen. Kuvioissa 7 ja 8 esitetaan esimiesten tutkimustulokset,
jotka kaydaan tekstissa myohemmin yksityiskohtaisemmin lapi. Tulokset kuviossa 7 on ilmoi-
tettu lineaarisella asteikolla 1-5. Kuvioihin ei ole merkitty kysymysten vastausvaihtoehtoja,
koska ne eivat ole kaikissa kysymyksissa samat. Taulukkoa katsoessa lahtokohtaisesti 1 on
heikko keskiarvo, kun taas 5 on erinomainen. Kuviossa 8 naemme, mita esimiehet ovat vastan-

neet muihin kysymyksiin.



Esimiesten tutkimustulokset asteikolla

Yrityksen sisdinen viestinta
Tyohon liittyvan viestinnan ajoitus valmentajille
Vuorovaikutus valmentajien kanssa
Palautteen antaminen valmentajille
Palautteen saannollisyys

Palautteen kannustava ja rakentava puoli...
Palautteen saaminen valmentajilta
Palautteen merkitys

Kuinka paljon koet esimiehena vaikuttavasi...
Palkitsemisen toistuvuus
Kuinka sitoutuneina naet ulkopuolisen tydovoiman?

Perehdytyksen antamat valmiudet valmentajille

Arvioi organisaation johtaminen
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Kuvio 7: Esimiesten tutkimustulokset asteikolla

Esimiesten muut tutkimustulokset

Tiedadtkd valmentajien tavoitteet tydn suhteen? Tiedan joidenkin valmentajien

Tiedatko valmentajien motivaation lahteet tyon

suhteen? Tiedan joidenkin valmentajien

Onko palkitsemisjarjestelmassa
kehittamismahdollisuuksia?

Onko valmentajilla mahdollisuus kehittya
kyseisessa organisaatiossa?

Onko sinulla sdannollisesti kehityskeskusteluja
valmentajien kanssa?

Naetko valmentajat osana organisaatiota vai
tilapaisena tydvoimana?

Onko organisaatiolla olemassa "perehdytyskansio",
joka toimii perehdytyksen apuvilineena?

o
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Kuvio 8: Esimiesten muut tutkimustulokset
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6.1 Viestinta

Yrityksen sisaiselle viestinnalle esimiehet antoivat arvosanan 3,5. Asteikolla arvo tarkoitti 1

”paljon kehitettavaa” ja 5 "ei kehitettavaa”. Esimiehet olivat yleisesti tyytyvaisia tamanhet-
kisen viestinnan tasoon, mutta haastatteluissa selvisi viestinnan olevan yrityksella parhaillaan
kehityksessa. Viestintakanavia parannellaan ja selkeytetaan, jotta viestinnan kokonaisuus pa-

rantuisi.

Tyohon liittyvan viestinnan ajoitus valmentajille sai arvosanan 3,5. Asteikolla arvo 1 tarkoitti
”paljon kehitettavaa” ja 5 ”ei kehitettavaa”. Yritys kayttaa viestintakanavina WhatsAppia,
Facebookia ja kiireellisissa tapauksissa asioista soitetaan henkilokohtaisesti valmentajille.
Haastattelussa selvisi, etta viestinnan ajoitus ei ole aina esimiehista riippuvaista. Varsinkin
Covid-19 pandemian vallitessa viestintaan vaikuttaa ulkoiset tekijat, kuten hallituksen julkai-
semat tiedotteet rajoituksista ja saannoksista. Ulkoisten tekijoiden ollessa epaselvia ja tulkin-
nanvaraisia, asioista ei lahdeta tiedottamaan sisaisesti ilman taytta varmuutta. Talloin vies-
tinta voidaan esimiesten nakokulmasta kokea hitaaksi, vaikka tarkoituksena on vain varmistaa
viestinnan sisaltd ennen sen julkaisua. Yleisesti esimiesten mielesta viestinnan ajoitus on niin
nopeaa kuin tilanteessa on mahdollista. Esimiesten mielesta viestintajarjestelmaa selkeytta-
malla myos ajoitusta voidaan parantaa. Tama tarkoittaa oikeiden viestintakanavien valitse-

mista tiedotuksen yhteydessa.

Vuorovaikutus valmentajien kanssa sai esimiehilta asteikolla numeron 5. Arvo 1 ”vaikeaa” ja 5
”helppoa”. Esimiehet ovat halunneet luoda organisaatioon avoimen ja rehellisen tyoilmapii-
rin. Naita ominaisuuksia he haluaisivat myos valmentajilta, jotta asioista voitaisiin keskustella
aina tarpeen mukaan, eika mitaan jaisi sanomatta. Esimiehet haluaisivat rakentaa kaikkien
organisaation valmentajien kanssa tayden luottamussuhteen. Paasaantoisesti esimiehet kui-
tenkin kokevat vuorovaikutuksen olevan helppoa. Valilla kuitenkin vuorovaikutus valmentajien

kanssa otetaan esimiesten mielesta henkilokohtaisesti esimerkiksi palautetta antaessa.

6.2 Palaute

Palautteen antaminen valmentajille kyselyssa sai asteikolla numeron 5. Asteikolla arvo 1 tar-
koitti ”"vaikeaa” ja 5 "helppoa”. Esimiesten mielesta palaute otetaan paasaantoisesti todella
hyvin vastaan, kun sita annetaan positiivisessa tai rakentavassa muodossa. Valmentajien halu
saada palautetta on huomioita ja esimiehet pyrkivat antamaan sita mahdollisuuksien mukaan.
Palautteen antamisen yhteydessa palautetta ei valttamatta aina vastaanoteta esimiesten mie-
lesta niin kuin on tarkoitettu. Niin kuin edellisessa kappaleessa mainittiin, saatetaan palaute

valilla ottaa henkilokohtaisena kommenttina tai mielipiteena.
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Palautteen saannollisyydelle esimiehet antoivat numeron 3,5. Arvo 1 ”palautetta jaetaan har-
voin” ja 5 ”palautetta jaetaan usein”. Esimiehet sanoivat jakavansa palautetta, kun sita on
jaettavissa. Pandemia on myos vaikeuttanut sen antamista, johtuen henkilorajoituksista salin
tiloissa. Tama estaa esimiesten paikallaolon valmennustuntien aikana ja palaute saadaan ai-
noastaan asiakkailta. Palautteen kannustava ja rakentava puoli valmentajille sai asteikolla
numeron 4. Arvo 1 ”paljon kehitettavaa” ja 5 ”ei kehitettavaa”. Vastaus 4. Palautetta jae-

taan siis paasaantoisesti aina rakentavalla ja kannustavalla tavalla.

Halu vastaanottaa palautetta valmentajilta sai asteikolla numeron 5. Arvo 1 ”en koe tarvitse-
vani palautetta valmentajilta” ja 5 ”otan mielellani palautetta vastaan”. Esimiesten mielesta
palautteen saaminen on ainoa tapa kehittaa esimiestaitoja seka organisaatiota. Tama oli esi-
miesten mielesta tarkea kysymys liiketoiminnan seka konseptin kannalta. He haluavat organi-
saation ja tyontekijoiden kehittyvan jatkuvasti ja yksi kehittavista tekijoista on halu vastaan-

ottaa ja antaa palautetta.

Palautteen merkitys sai esimiehilta numeron 5. Asteikolla arvo 1 tarkoitti "koen palautteen
olevan merkityksetonta” ja 5 "koen palautteella olevan vaikutusta”. Talla kysymyksella tut-
kittiin esimiesten nakemysta antamastaan palautteesta valmentajille. Esimiehet kokevat kai-
killa organisaatiossa tyoskentelevilla olevan sama paamaara tyossa seka kehittymisen halu.
Vaikka numero oli asteikon paras mahdollinen, he toivoivat valilla palautteella olevan enem-
man vaikutusta. Heidan mielestaan valmentajat voisivat rohkeammin pyytaa apua, jos sita

tarvitsevat.

6.3 Motivaatio ja palkitseminen

Esimiehet kokivat vaikuttavan merkittavasti valmentajien motivaatioon. Kysymyksen arvo 1
tarkoitti ”esimiehena minulla on vahainen vaikutus” ja 5 ”esimiehena minulla on merkittava
vaikutus”. Esimiesten keskimaarainen vastaus oli 5. Heidan mielestaan heidan tekemansa tyo-

panos ja esimerkki olisi vaikutuksessa merkittavasti valmentajien motivaatioon.

Molemmat esimiehet vastasivat tietavansa joidenkin valmentajien tavoitteet seka motivaatto-
rit. Haastattelussa selvisi, etta naita kohtia varten oli olemassa kehityssuunnitelma ennen
pandemian alkua. Pandemian ilmaantuessa maailmalle asiat taytyi priorisoida liiketoiminnassa
ja suunnitelmat kohdistettiin ajankohtaisiin ratkaisuihin. Niita motivaattoreita ja tavoitteita,
jotka ovat kuitenkin esimiesten tiedossa on organisaatiossa pyritty edistamaan. Valmentajien
taloudellisia tarpeita on esimerkiksi edistetty valmennustuntien lisaamisella. Esimiehet toivo-
vatkin myos valmentajilta avointa keskustelua omista tavoitteista ja motivaattoreista, jotta

organisaatio voisi edistaa niita mahdollisuuksien mukaan.



38

Palkitsemisen toistuvuus sai numeron 3,5. Asteikolla arvo 1 tarkoitti ”palkitsemista on har-
voin” ja 5 ”palkitsemista tapahtuu usein”. Esimiehet kokivat palkitsevan valmentajia aineelli-
sesti asioilla, jotka ei normaalisti taman tyyppiseen tyosuhteeseen edes kuuluisi. Valmenta-
jille on annettu valmentamiseen tarkoitettua materiaalia, kuten vaatteita seka urheilukellon.
Salin kayttooikeus on myos kuulunut valmentajilla aina tyonetuihin, eli salin toimitilaa on
mahdollisuus kayttaa sen ollessa vapaana. Esimiehet kokivat myos aineettoman palkitsemisen
olevan hyvalla tasolla. Valmentajia kehutaan ja positiivista palautetta jaetaan mahdollisuuk-
sien mukaan. He olivat kuitenkin sita mielta, etta aineetonta palkitsemista voisi parantaa
viela sita lisaamalla. Haastattelussa kavi ilmi, etta myos tahan johtamisen osa-alueeseen oli

jo tehty kehityksellisia rakenteita, mutta pandemia on estanyt niiden toteutumisen.

Molempien esimiesten mielesta palkitsemisjarjestelmaa voisi kehittaa. Heidan mielestaan sita
voisi kehittaa yksilon seka organisaation tasolla. Sita voisi saannollistaa esimerkiksi luomalla
ajallisesti jaksollisen palkitsemisjarjestelman. Esimerkiksi valmentaja saa pitkasta sitoutumi-
sestaan jonkun ”palkinnon”. Tata palkitsemistapaa voisi toteuttaa, vaikka vuoden mittaisilla

jaksoilla.

6.4 Sitoutuneisuus organisaatioon

Esimiehet nakevat valmentajat melko vahvasti sitoutuneina organisaatioon. Kysymyksen arvo
1 tarkoitti "heikosti sitoutunut” ja 5 ”vahvasti sitoutunut”, jonka vastaukseksi muodostui 4,5.
Esimiehet nakivat valmentajien sitoutuvan yritykseen konseptin toimintamallin, tyoskentely-

tavan, hyvan tyoilmapiirin seka -yhteison takia.

Esimiehet kertoivat edistavan valmentajien sitoutumista eri keinolla. Organisaationa he pyrki-
vat tarjoamaan parhaat mahdolliset resurssit ja fasiliteetit tyon toteuttamiseen. He kokevat
myos edistavan sitoutumista huolehtimalla valmentajista, maksamalla oikeanlaisen korvauk-
sen tehdysta tyosta, osallistamalla valmentajia tulevaisuuden suunnitelmiin ja tarjoamalla
koulutuksia ammattitaidon kehittamiseen. Molemmat esimiehet kokivat valmentajat osana or-

ganisaatiota eika tilapaisena tyovoiman lahteena.

Molemmat esimiehet sanoivat, etta valmentajilla on organisaatiossa mahdollisuus kehittya
ammatillisesti. Toinen esimiehista on esimerkki kehitysmahdollisuudesta, silla han oli ennen
valmentajan asemassa ja noussut sielta yrityksen osakkaaksi. Yritys tarjoaa myos resurssien
mahdollistaessa erilaisia koulutuksia valmentajilleen. Valmentajilla on myos paljon osaamista,
jota pystyy talon sisalla kierrattamaan toisille valmentajille. Palvelun toimenkuva on esimies-
ten mielesta myos itsessaan kehittavaa, silla monien ihmisten kohtaaminen ja heidan erilais-

ten tarpeiden huomioonottaminen kehittaa valmentajia ammattitaidollisesti.
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Kehityskeskusteluja esimiehilla ei ole saanndllisesti, vaan niita pidetaan satunnaisesti valmen-

tajia tavatessa ja toimeksiantosopimuksia tehdessa.

6.5 Perehdytys

Esimiesten mielesta valmentajat saavat perehdytyksesta tarpeellisen valmiuden tyoskennella.
Kysymyksessa arvo tarkoitti 1 "tarvitsee silti paljon opastusta” ja 5 ”pystyy toimimaan pereh-
dytyksen jalkeen itsenaisesti” ja vastaukseksi muodostui 3. Valmentajien tulee kayda organi-
saation oma ”Level 1 koulutus”, josta saa perustiedot franchise-ketjun toimintamallista. Kou-
lutuksen kaytyaan valmentajalle opetetaan viela muut tarvittavat yrityksen toimintamallit
esimiesten johdolla. Tulevat valmentajat perehdytetaan tunnin rakenteeseen ja sen suoritta-
miseen. Esimiesten antaman numeron perustelut liittyivat valmentajien henkilokohtaisen op-
pimiskyvyn eroavaisuuksiin. He esimerkiksi toivat esille, etta ihmiset oppivat asioita eri ta-
valla ja eri tahdissa. Tassa tapauksessa joidenkin valmentajien kanssa perehdytys voisi olla
huomattavasti pidempi kuin jonkun toisen valmentajan. Perehdytysta yleisesti ei ole pohjus-
tettu henkilon oppimiskykyyn, jonka takia joillekin valmentajille saattaa jaada viela kysytta-
vaa perehdytyksen paatyessa. Tahan esimiehet toivoivatkin avoimuutta valmentajilta ja re-
hellisyytta omista valmiuksista perehdytyksen jalkeen. Virallista ”perehdytyskansiota” eli toi-

mintamallia ei ole konkreettisena kappaleena.

Esimiehet arvioivat koko organisaation johtamisen numerolla 4. Tassa arvo tarkoitti 1 ”paljon
kehitettavaa” ja 5 ”ei kehitettavaa”. Tama arvio on lahella myos muiden esimiesten anta-

mien vastauksien keskiarvoa, joten tulosta voidaan pitaa realistisena arviona.
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7  Tutkimustulosten vertailu

Tuloksien vertailu: Molempien osapuolten annettujen
vastausten keskiarvo

Valmentajat M Esimiehet

Yrityksen sisdinen viestinta —31 35

TyOhOn |||ttyVan viestinnan ajoitus I 35

Vuorovaikutus toisen osapuolen kanssa | — S

Palautteen antaminen vastakkaiselle osapuolelle —343 5

Palautteen merkitys e — 1

[6219,]

Halu vastaanottaa palautettaa toiselta osapuolelta e

Palautteen kannustava ja rakentava pUO“ _36 4

Palautteen saannailisyys | —— 5

Esimichen vaikutus motivaatioon . o ——— 5

Palkitsemisen toistuvuus - p—— 35
Valmentajien sitoutuneisuus organisaatiossa e 4445
Perehdytyksen antamat valmiudet _z’g

Arvioi organisaation johtamista _31 4

Kuvio 9: Numerollisten tulosten vertailu

Kuviosta 9 naemme valmentajien ja esimiesten olevan suurimmaksi osaksi samaa mielta joh-
tamisen eri osa-alueista. Tuloksien vertailussa keskityttiin etenkin vastauksiin, joissa valmen-
tajien ja esimiesten nakemykset erosivat toisistaan. Tutkimuksessa tarkasteltiin siis etenkin
niita vastauksia, joissa valmentajien ja esimiesten annetut vastaukset erosivat toisistaan va-
hintaan yhdella numerolla. Tutkimus keskittyy myos tuloksiin, joissa molemmat osapuolet
ovat antaneet haastattelussa olleelle kysymykselle alhaisen numeron. Tallaisia kohtia tutki-
muksessa esiintyi viidessa eri kysymyksessa. Tutkimuksessa esiin nousseet kehityskohteet oli-
vat palautteen saannollisyys, vuorovaikutus toisen osapuolen kanssa, palautteen antaminen

toiselle osapuolelle, esimiesten vaikutus motivaatioon seka perehdytyksen antamat
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valmiudet. Vaikka eroavaisuutta naissa kohdissa saattoikin olla yli yhden numeron verran, oli
syyta kuitenkin huomioida itse arviointinumero. Esimerkiksi kohdassa ”vuorovaikutus toisen
osapuolen kanssa”, valmentajat olivat antaneet numeron 4 kun esimiehet antoivat numeron

5. Tassa kohdassa naemme yhden numeron eron vastauksessa, mutta valmentajien antama
numero 4 on silti korkea arvosana talla asteikolla. Nain korkean numeron saanut vastaus ei siis

ole ensimmaisena kehittamisenkohteen valintaa tehdessa.

Tutkimustulosten vertailun jalkeen, tulokset esiteltiin yrityksen johdolle. Esityksen jalkeen
johdon kanssa keskusteltiin heidan tulevista projekteista ja kehityskohteista, joita yritys mah-
dollisesti on jo kehittamassa. Keskusteluissa kavi ilmi, etta tutkimuksessa olleet osa-alueet
palautteen saannollisyys seka esimiehen vaikutus motivaatioon ovat yrityksella jo kehityksen
alla ja tilanne on luultavammin parantumassa Covid-19 pandemian helpottuessa. Tahan on
vaikuttanut epidemian henkilorajoitukset salin toimitiloissa ja tasta syysta esimiehilla ei ole
ollut mahdollisuutta seurata valmennuksia, eika tarjota niista valmentajien kaipaamaa pa-
lautetta. Esimiesten poissaolo salilla on myos vaikuttanut esimiehen vaikutukseen valmenta-
jien motivaatiossa ja tamakin alue helpottuu rajoitteiden purkaantuessa. Naiden johtopaatos-
ten ja keskusteluiden jalkeen kehittamissuunnitelman kohteeksi muodostui perehdytyksen an-
tamat valmiudet. Kohdassa ”perehdytyksen valmiudet” molemmat osapuolet antoivat alhai-

sen numeron, joka johti kehityskohteen valintaan.

7.1 Muiden tulosten vertailu

Haastatteluissa todettiin kaikkien valmentajien olevan tyytyvaisia organisaatioon, eivatka he
ole harkinneet lopettavansa yhteistyota heidan kanssaan. Esimiehet seka valmentajat kokivat
valmentajat osana organisaatiota. Tama tulos on merkittava huomioiden kyseessa olevan ul-

kopuolinen tyovoima eika vakituinen tyosuhteessa oleva henkilo.

Haastatteluissa selvisi, etta esimiehet ovat tietoisia puutteellisista asioista. Esimiehet esimer-
kiksi tietavat, etta joidenkin valmentajien tavoitteet ja motivaattorit eivat ole tiedossa. Val-
mentajista kolme oli sita mielta, etta esimiehet tietavat heidan tavoitteensa ja nelja uskoi
esimiesten tietavan heidan motivaationsa lahteet. Tuloksia esittaessa yritykselle selvisi, etta
tahan johtamisen osa-alueeseen oli luotu kehittamissuunnitelma ennen pandemian alkua.
Pandemia laittoi yrityksen priorisoimaan tarkeammat asiat taman kohdan edelle, joten kehi-

tetty suunnitelma ei ole viela kaytossa.

Suurimman osan valmentajien seka molempien esimiesten mielesta palkitsemisen osa-aluetta
voisi kehittaa ja puute tassa osa-alueessa loytyi aineettomasta palkitsemisesta. Esimiehet
myos miettivat saannollistavansa palkitsemista ajanjaksoihin. Esimerkiksi vuoden valmentanut
henkilo saa palkitsemista sitoutumisestaan. Molemmat osapuolet olivat myos samaa mielta,
etta organisaatiossa voi kehittya ammattitaidollisesti seka omassa urassa. Kehityskeskustelui-

den saannollisyydessa ei ollut yksimielista tulosta. Tutkimuksessa todettiin saannollisyyden
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puuttuvan ja kehityskeskustelut voivat saada alkunsa sattuman varaisesta kohtaamisesta salin
toimitiloissa. Esimiehet olivatkin miettineet saannollistavansa kehityskeskustelut kaytaviksi

puolen vuoden valein.

7.2  Kehityskohteen valinta tuloksien perusteella

Edella mainituista osa-alueista ei siis loytynyt myoskaan kehittamisen kohdetta opinnayt-
tyolle, silla suurimpaan osaan yritys oli itse jo luonut kehittamissuunnitelman. Haastatteluissa
kuitenkin kavi ilmi ”perehdytyskansion” puuttuminen. Tutkimuksen haastattelussa molempien
osapuolten keskiarvo perehdytyksen antamille valmiuksille seka perehdytyskansion puuttumi-
nen yrityksessa, olivat selkeita kehittamista kaipaavia johtamisen osa-alueita. Tutkimuksen

pohjalta opinnaytetyossa toteutettiin kehittamissuunnitelma perehdytykseen.

Haastatteluissa valmentajilta ja esimiehilta kysyttiin perehdytyksen toimintamallista. Talla
hetkelle yrityksen perehdytysprosessi ulkopuoliselle tyovoimalle koostuu yrityksen pakollisesta
”Level 1 Coach”-koulutuksesta, valmennustuntien sisallon perehdyttamisesta, muutamasta
seuratusta ja opastetusta valmennustunnista, viestintakanavien ja salin toimintojen tutustut-
tamisesta. Yrityksen pakollinen koulutus antaa ymmarryksen yrityksen missiosta, historiasta,
arvoista seka perustoimintamallista. Koulutus kestaa yhden viikonlopun verran. Taman koulu-
tuksen jalkeen valmentajalla tulisi olla jo tietoa yrityksen tarjoamasta palvelukonseptista.
Koulutuksen jalkeen on vuorossa ”perehdytysvalmennukset”. Perehdytettava valmentaja val-
mentaa salin toimitiloissa annetun maaran valmennuksia esimiehen valvonnan alla. Maara
riippuu valmentajan henkilokohtaisista taidoista ja toimintamallin ymmartamisesta. Yleensa
valmennusta seurataan 5-10 tunnin verran. Tuntien seurauksen ja ohjauksen tarkoituksen on
antaa valmentajalle valmiudet valmennustuntien suorittamiseen. Naiden tuntien perusteella
valmentajille annetaan vedetyista tunneista palaute ja han voi alkaa valmentamaan itsenai-
sesti. Salin toiminnot ja viestintakanavat kerrataan ohjattujen valmennuksien yhteydessa.
Kun valmentaja on esimiesten mielesta valmis valmentamaan, kirjoitetaan valmentajalle toi-
meksiantosopimus tehtavasta tyosta. Toimeksiantosopimuksella tyoskentelevalla valmenta-

jalla on kuitenkin oma vastuu tyon kuvaan liittyvista ammatillisista taidoista.

8 Kehittamissuunnitelma

Haastatteluissa selvisi, etta suurin puute valmentajien perehdytyksessa oli tiedon puute toi-
mintamalleista. Kehityssuunnitelma yritykselle olisi luoda valmentajien kayttoon perehdytyk-
sessa hyodynnettavat nettisivut. Nettisivujen avulla valmentajilla olisi mahdollisuus etsia pe-
rehdytykseen tai muuhun yritykseen liittyvaa tietoa nettisivun kautta. Nettisivu olisi fyysista
kansiota parempi toimintamalli, silla paasy nettisivuille ei olisi riippuvainen valmentajan olin-

paikasta. Nettisivu toimisi myos perehdytyksen jalkeen valmentajan tarvitessa tietoa
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yrityksen muista asioista. Valmentajien nettisivu rakennettaisiin yrityksen nykyisten nettisivu-

jen yhteyteen, johon valmentajilla olisi kirjautumismahdollisuus.

Nettisivuilta valmentajat loytaisivat koulutuksessa kaytavat asiat ja yrityksen toimintamallit,
joihin perehdytettava valmentaja voisi aina palata niita tarvittaessa. Nettisivuilla olisi myos

valmentajille tietoa yrityksen arvoista, missiosta, historiasta seka muista peruskaytannoista.

9  Oma pohdinta

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia toimeksiantajayrityksen ulkopuolisen tyovoiman johta-
mista seka luoda tutkimuksen pohjalta heille kehittamissuunnitelma kehitettavaan johtamisen
osa-alueeseen. Tutkimuksessa selvisi esimiesten ja valmentajien olevan suurimmaksi osaksi
samaa mielta johtamisen eri osa-alueista. Tutkimuksesta saadut eroavaisuudet olivat myos
tarkeaa tietoa yritykselle tulevaisuuden kannalta. Taman opinnaytetyon avulla yritys voi myos
kehittaa muitakin kuin kehittamissuunnitelmassa olleita osa-alueita. Opinnaytetyota voidaan
pitaa siis hyodyllisena yritykselle ja mahdollisesti muille liikunta-alalle toimiville yrityksille,

jotka kayttavat ulkopuolista tyovoimaa.

Opinnaytetyon aihe oli minulle mielenkiintoinen, silla olen itse toiminut ulkopuolisena tyovoi-
mana liikunta-alalla. Toimeksiantaja yritys on hyva esimerkki siita, kuinka toimeksiantosopi-
muksella tyoskentelevat henkilot voivat sitoutua yritykseen ja tuntevat olevansa osa organi-

saatiota.

Olen tyytyvainen opinnaytetyon lopputulokseen, silla olen itse oppinut aiheesta syvallisemmin
seka tyo on tarjonnut hyodyllista tietoa toimeksiantajayritykselle. Opinnaytetyohon valitse-

mani tietopohja toimi tutkimuksen tukena ja haastattelurunko luotiin kayttamieni tietolahtei-
den pohjalta. Opinnaytetyossa saavutin sille asettamani tavoitteet, jotka olivat oman oppimi-

seni syventaminen seka yrityksen saama hyoty tutkimuksesta.
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Liite 1: Kyselytutkimus ulkopuoliselle tyovoimalle

Tutkimuskysely

Kysely organisaation johtamisesta ulkopualiselle tygvaimalle

1. Onko valmentaminen sinulle paatulon ldhde

Valitse kaikki sopivat vailtoehdot.

Kylla
Ei

2. Yrityksen sisdinen viestinta

Merkitse vain yksi soikio.

Paljon kehitettavis Ei kehitettavas

3. Perustele vastauksesi?

4.  Tyohon liittyvan viestinnan ajoitus

Merkitse vain yksi soikio.

Paljon kehitettavas Ei kehitettdvaa

5. Perustele vastauksesi?
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6. Vuorowvaikutus esimiehen kanssa

Merkitse vain yksi soikio.

1 2 3 4

Vaikeaa

7. Perustele vastauksesi?

8. Palautteen antaminen esimiehelle

Merkitse vain yksi soiklo.

Palautetta on vaikea antaa

9. Perustele vastauksesi?

10. Palautteen merkitys

Merkitse vain yksi soikio.

Koen palautteen olevan merkityksetdmta

Helppoa

Palautteen antaminen on helppoa

Koen palautteella olevan vaikutusta



11.  Perustele vastauksesi?

12. Palautteen vastaanottaminen esimiehelta

Merkitze vain yksi soikio

En koe tarvitsevani palautetta tyGstani

13.  Perustele vastauksesi?

14. Palautteen kannustava ja rakentava puoli

Merkitse vain yksi soikio.

Paljon kehitettdvad

15. Palautteen saannollisyys

Merkitse vain yksi soikio.

Palautetta jaetaan harvain

Otan mielelldni palautetta vastaan

Ei kehitettévid

Palautetta jaetaan usein
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16. Kuinka paljon koet esimiehin vaikuttavan motivaatioosi?
Merkitse vain yksi soikio.
1 2 3 4 5
Esimiehella on vihainen vaikutus Esimiehella on merkittava vaikutus
17.

Tietadkd organisaatio henkildkohtaiset tavoitteesi tyon suhteen?

Valitse kaikki sopivat vailitoehdot.

[T Rrylid
[1Ei
18. Tistadkd organisaatio henkildkohtaiset motivaattorisi tyon suhtean?
Valitse kaikki sopivat vaihtoshdot.
[ kylia
[E
19.

Milla tavoin organisaatio on edistanyt naita?

20. Palkitsemisen toistuvuus
Merkitse vain yksi soikio.
1 2 3 4 5
Palkitsemista an harvoin Palkitsemista tapahtuu usein
21,

Milla tavoin koet saavasi palkitsemista?
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22.

23,

24,

25.

26.

27.

Voisiko palkitsemista mielestasi kehittaa?
Valitse kaikki sopivat vaihtoehdof.

[ kyli

[]Ei

Jos vastasit edelliseen kylla, niim miten?

Onko sinulla mahdollisuus kehittya kyseisessa organisaatiossa, miten?

Onko sinulla sdanndllisesti kehityskeskusteluja esimiehesi kanssa?
Valitze kaikki sopivat vaihtoehdof.

[ kyha
[CJE

Naetkd itsesi osana organisaatiota val tilapdisend tyovoimana?
Valitse kaikki sopivat vaihtoehdof.

| | osana organisaatiota
[ Tilapsisend tydvoimana

Orna sitoutuneisuus organisaatioon

Merkitse vain yksi soikio.

Heikosti sitoutunut Vahvastl sitoutunut
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29.

30.

n.

32.

33.

34.

Mika saa sinut sitoutumaan crganisaatioon?

Miten ndet yrityksen edistdvan sitoutumistasi?

Oletko harkinnut [3hialkoina lopettavasi yhteistydn organisaation kanssa?

Valifse kaikki sopivat vaihtoehdot.

[ Kylld
[]En

Jos vastasit edelliseen kylla, niin miksi?

Perehdytyksen antamat valmiudet

Merkitse vain yksi soikio.

Tarvitsin silti paljon opastusta

Milla tavalla organisaatio perehdytti sisaiset toimintatavat?

Arvioi organisaation johtamista

Merkitse vain yksi soikio.

Pystyin toimimaan perehdytyksen jalkeen itsendisesti

Paljon kehitettivas Ei kehitettavaa
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Liite 2: Kyselytutkimus esimiehelle

Tutkimuskysely

Kysely organisaation johtamisesta esimiehelle

1. Yrityksen sisdinen viestinta

Merkitse vain yksi soikio.

Paljon kehitettavaa Ei kehitettavaa

2. Perustele vastauksesi?

3. Ty6hon liittyvan viestinnan ajoitus valmentajille

Merkitse vain yksi soikio.

Paljon kehitettavaa Ei kehitettavaa

4. Perustele vastauksesi?
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5. \Vuorovaikutus valmentajien kanssa

Merkitse vain yksi soikio.

Vaikeaa

6. Perustele vastauksesi?

7. Palautteen antaminen valmentajille

Merkitse vain yksi soikio.

1 2
Palautetta on vaikea antaa
8. Perustele vastauksesi?
9. Palautteen s&anndllisyys
Merkitse vain yksi soikio.
1 2

Palautetta jaetaan harvoin

Helppoa

Palautteen antaminen on helppoa

Palautetta jaetaan usein



10. Palautteen merkitys

Merkitse vain yksi soikio.

Koen palautteen olevan merkityksetdnta

11.  Perustele vastauksesi?

12.  Palautteen kannustava ja rakentava puoli valmentajille

Merkitse vain yksi soikio.

Paljon kehitettavaa Ei kehitettévaa

13. Palautteen saaminen valmentajilta

Merkitse vain yksi soikio.

En koe tarvi ip jilta

14.  Perustele vastauksesi?

Koen palautteella olevan vaikutusta

Otan mielelléni palautetta vastaan
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15.  Kuinka paljon koet esimiehend vaikuttavasi valmentajien motivaatioon?

Merkitse vain yksi soikio.

Esimiehend minulla on vahainen vaikutus Esimiehend minulla on merkittava vaikutus

16. Tiedatkd valmentajien tavoitteet tyén suhteen?

Valitse kaikki sopivat vaihtoehdot.

Tieddn kaikkien valmentajien tavoitteet
Tieddn joidenkin valmentajien tavoitteet

En tiedd valmentajien tavoitteita

17. Tiedatkd valmentajien motivaation lahteet tyon suhteen?

Valitse kaikki sopivat vaihtoehdot.

Tieddn kaikkien valmentajien motivaattorit
Tied&n joidenkin valmentajien motivaattorit

En tiedd valmentajien motivaattoreita

18, Millé tavain yritys on edistényt néit tekijoita?

19. Palkitsemisen toistuvuus

Merkitse vain yksi soikio.

Palkitsemista on harvoin Palkitsemista tapahtuu usein



20.

21.

23.

24

25.

Milla tavoin valmentajia palkitaan?

Onko palkitsemisjarjestelmassé kehittamismahdollisuuksia?

Onko valmentajilla mahdollisuus kehittya kyseisessé organisaatiossa, miten?

Onko sinulla saanndllisesti kehityskeskusteluja valmentajien kanssa?
Valitse kaikki sopivat vaihtoehdat.

Kylla
Ei

N&etkd valmentajat osana organisaatiota vai tilapaisend tydvoimana?
Valitse kaikki sopivat vaihtoehdaot.

Os=ana organisaatiota

Tilapdisena tydvoimana

Kuinka sitoutuneina net ulkopuolisen tydvoiman?

Merkitse vain yksi soikio.

Heikosti sitoutunut Todella sitoutunut
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26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

Mika saa mielestasi valmentajat sitoutumaan organisaatioon?

Miten naet yrityksen auttavan valmentajien sitoutumista?

Perehdytyksen antamat valmiudet valmentajille

Merkitse vain yksi soikio.

Tarvitsee silti paljon opastusta Pystyy toimimaan perehdytyksen jalkeen itsendisesti

Milla tavalla organisaatio perehdyttaa sisaiset toimintatavat?

Onko organisaatiolla olemassa “perehdytyskansio”, joka toimii perehdytyksen apuvalineena?
Valitse kaikki sopivat vaihtoehdot.

Kylla
Ei

Jos vastasit kylla, kuinka usein "perehdytyskansiota” paivitetaan?

Arvioi organisaation johtaminen

Merkitse vain yksi soikio.

Paljon kehitettévaa Ei kehitettévaa
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